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Процеси інтеграції та децентралізації, що відбуваються сьо-
годні у професійно-технічній освіті, впровадження менеджменту й 
інформаційних технологій в управлінську діяльність, зумовлюють 
необхідність переорієнтації освітньої системи на компетентнісно 
орієнтовану модель діяльності суб’єктів навчально-виробничого 
процесу у професійно-технічному навчальному закладі.  
У зв’язку із цим нині набувають актуальності завдання під-
вищення рівня компетентності керівника професійно-технічного 
навчального закладу, оскільки саме компетентності, на думку бага-
тьох міжнародних експертів, є тими індикаторами, що дають змогу 
визначити його професійність і готовність здійснювати результативну 
діяльність не просто на рівні потреб сьогодення, а виявляючи прог-
ностичне бачення розвитку ПТО. 
Міжнародна комісія з освіти у ХХІ ст. дійшла висновку, що 
майбутній прогрес людства залежить не стільки від економічного 
зростання, скільки від рівня розвитку особистості. ЮНЕСКО про-
понує перейти від класичного поняття “людські ресурси” до концеп-
ції “компетентність людини”. Зазначена концепція передбачає макси-
мальне і всебічне врахування інтересів людини: оволодіння профе-
сійною компетентністю, знаннями, уміннями й навичками, необхід-
ними для збереження і поліпшення здоров’я, розвитку культури, 
захисту навколишнього середовища, конкурентоспроможності на 
ринку праці. 
Науковці європейських країн (Eurydіce, 2002) визначають 
поняття “компетентність” як здатність застосовувати знання й 
уміння, що забезпечує їх активне застосування в нових ситуаціях.  
В останніх публікаціях ЮНЕСКО поняття “компетентність” 
трактується як поєднання знань, умінь, цінностей і ставлень, засто-
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совуваних у повсякденні (Rychen&Tіana, 2004) [123]. На міжнарод-
ній конференції, що відбулась за участю ЮНЕСКО. Міністерства 
освіти Норвегії (Департаменти технічної освіти та професійної під-
готовки) у 2004 році, дійшли згоди у трактуванні поняття компетент-
ності як здатності ефективно і творчо застосовувати знання та вміння 
в міжособистісних відносинах, ситуаціях, що передбачають взаємо-
дію з іншими людьми в соціальному контексті так само, як і в про-
фесійних ситуаціях. 
Сьогодні також немає сумніву в тому, що компетентнісний 
підхід – не лише один з тих чинників, що сприяють модернізації 
змісту освіти. Слід зазначити, що він лише доповнює ту низку освіт-
ніх інновацій і класичних підходів, що допомагають педагогічним 
працівникам гармонійно поєднувати позитивний досвід для реалі-
зації сучасних освітніх цілей. 
В Україні процес модернізації освіти відповідає тим змінам, 
що відбуваються у інших країнах. Важливим є те, що у багатьох 
країнах сьогодні є оновлення змісту освіти та технологій навчання, 
узгодження їх із сучасними потребами, а саме – орієнтація на ком-
петентнісний підхід та створення ефективних механізмів його за-
провадження, оновлення змісту навчання, створення нових про-
грам, оновлення навчально-методичної бази. У більшості освітніх 
системах економічно розвинених країн з високими освітніми показ-
никами це пов’язано з такими чинниками, як:  
– перехід до нової форми сучасного суспільства – інфор-
маційного суспільства, де значущою одиницею є не просто інфор-
мація, а вміння оперувати нею, застосувати її для власного розвитку, 
для життя, що потребує від громадян нових вмінь та знань, що до-
зволяють швидко, мобільно та ефективно використовувати інфор-
мацію для власного добробуту, розвитку та навчання;  
– встановлення більш високих стандартів в освіті та у 
всіх галузях життя. Цього потребує ринок праці, у зв’язку з цим вста-
новлюються нові вимоги до навчальних дисциплін, до системи оці-
нювання навчальних досягнень, до якості освітніх послуг взагалі; 
– відкриття кордонів між країнами та інтеграція освіт-
ніх систем до світового освітнього простору. Важливим чинни-
ком перегляду змісту освіти у багатьох країнах є розширення кор-
донів та тих можливостей, що відкриваються перед молоддю. В 
умовах сучасної міграції в рамках не тільки країни, а й регіонів ви-
никає необхідність швидкої адаптації для отримання навчання та 
роботи, що спонукають суспільство до необхідних змін;  
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– потреба у нових компонентах знань, необхідних для 
успішного життя в суспільстві. На думку експертів, набуття життєво 
важливих компетентностей може дати людині можливості орієнту-
ватись у сучасному суспільстві, інформаційному просторі, швидко-
плинному розвиткові ринку праці, подальшому здобутті освіти. 
Зазначимо, що український уряд здійснив певні кроки щодо 
інтеграції сучасної освіти до світових та європейських освітніх про-
цесів. Так, Верховна Рада України прийняла Закон України “Про 
внесення змін до Закону України “Про стандарти, технічні регла-
менти та процедури оцінки відповідності” від 31 травня 2007 року 
№ 1107-V, згідно із яким “національні стандарти, технічні регламенти 
та процедури оцінки відповідності мають розроблятися на основі 
міжнародних стандартів, якщо вони вже прийняті або перебувають 
на завершальній стадії розроблення”. У 2009 році пройшло обгово-
рення Білої Книги національної освіти України (рекомендацій з 
освітньої політики), в якій один розділ присвячено питанням ком-
петентнісного підходу як перспективного напряму формування та 
реалізації змісту освіти на сучасному етапі.  
З культурно-історичної позиції компетентність у смисло-
вому значенні охоплює три аспекти: знання, вміння, навички. Крім 
того, компетентність – це гармонійне співвідношення “хочу”, “можу” 
і “треба”. Саме компетентність виконує ряд функцій: уміння обирати 
відповідну інформацію для виконання дій для досягнення необхід-
ної мети або для побудови нової дії; для використання знань, які 
одержані від успіхів та невдач; для корегування, відмови від недо-
цільної дії; для широкої та глибокої взаємодії з довкіллям тощо. 
Бути компетентним означає бути здатним мобілізувати в певній 
ситуації здобуті знання і досвід.  
За таких умов особливого значення набувають питання ро-
звитку професійної компетентності заступника директора з навча-
льно-виробничої роботи, що зумовлюється такими чинниками: по-
перше, зрослими вимогами ринкової економіки до професійної 
компетентності фахівців, по-друге, обсягом накопичених знань і швид-
кістю їх постійного оновлення, що знайшло своє пояснення у кон-
цепції напіврозпаду знань (concept of the “half-lіfe of knowledge”) [122]; 
по-третє, особливістю професійних обов’язків заступника директора, 
а отже, необхідністю розвитку як його особистісних якостей про-
фесійних компетенцій (діловитості, підприємливості, мобільності, 
відповідальності, вміння приймати обґрунтовані рішення та ін.). 
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Слід зазначити, що проблеми аналізу та впровадження ком-
петентнісного підходу знаходять відображення у працях вітчизня-
них педагогів і практиків (О. Локшина, О. Павленко, О. Пометун, 
Л. Паращенко, О. Савченко та ін.). Але разом з тим на часі потреба 
вивчення ефективності впливу рівня професійної компетентності 
керівника, її розвитку насамперед заступника директора з навчально-
виробничої роботи на результативність навчально-виробничого 
процесу в професійно-технічному навчальному закладі.  
Проблема забезпечення ефективності та результативності 
навчального процесу у навчальному закладі розглядалась у працях 
О. Ануфрієвої, Ю. Бабанського, В. Беспалька, В. Бондаря, Т. Боро-
вої, С. Воровщикова, Л. Даниленко, Г. Дмитренка, Г. Єльникової, 
Ю. Конаржевського, І. Лернера, В. Маслова, О. Мойсеєва, Н. Остро-
верхової, М. Поташніка, В. Пікельної, В. Ростовської, В. Симонова, 
В. Сухомлинського, Н. Тализіної, Д. Татьянченка, П. Третьякова, 
Т. Шамової, В. Якуніна та ін. 
Проте питання розвитку професійної компетентності заступ-
ника директора з навчально-виробничої роботи у професійно-тех-
нічному навчальному закладі практично ніхто не досліджував. 
Окремо варто звернути увагу на перспективи наукових і 
практичних розробок з питань запровадження комептентнісного 
підходу у професійній діяльності заступника директора з навчально-
виробничої роботи професійно-технічного навчального закладу. 
Адже володіння ключовими і професійними компетенціями є необ-
хідною умовою успішного професійного розвитку, ефективного 
керування навчальними закладами та застосування їх в навчальній і 
професійній діяльності в умовах сучасного суспільства.  
Пропоноване видання висвітлює значення та вплив компе-
тентнісного підходу на творчий розвиток професійної діяльності 
заступника директора з навчально-виробничої роботи у професійно-
технічному навчальному закладі. 
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В умовах динамічних техніко-технологічних змін у різних 
галузях економіки формується нова особистість заступника дирек-
тора з навчально-виробничої роботи професійно-технічного навчаль-
ного закладу, його професійний стан і компетенції, якими він має 
володіти у навчально-виробничому процесі. Потреба розвитку 
професійної компетентності зумовлена модернізацією національної 
освіти і утвердженням концептуальних засад спрямованих на її 
удосконалення. У Національній доктрині розвитку освіти зазначено, 
що модернізація управління освітою передбачає підвищення ком-
петентності управлінців усіх рівнів [67]. 
Концептуальні положення, які є ключовими у модернізації 
освіти і базуються на компетентісному підході визначені Концепцією 
розвитку дистанційної освіти в Україні (2000 р.) [47], Концепцією 
розвитку професійно-технічної (професійної) освіти в Україні (2004 р.) 
[49], Концепцією розвитку післядипломної освіти (2006 р.) [48], Кон-
цепцією розвитку національної інноваційної системи (2009 р.) [50], 
Концепцією державної цільової програми розвитку професійно-
технічної освіти на 2011–2015 роки (2010 р.) [46]. 
У Концепції розвитку післядипломної освіти в Україні [48] 
зазначається, що у зв’язку з докорінними змінами в соціально-
економічному, духовному розвитку, держава потребує кваліфікова-
них кадрів, що володіють високим рівнем професіоналізму і куль-
тури, здатні компетентно і відповідально виконувати посадові функ-
ції, впроваджувати новітні технології. 
Підвищення кваліфікації заступника директора, як правило, 
обмежується удосконаленням безпосередньо професійних навичок, 
що ж стосується його особистісних якостей, духовних інтересів та 
розвитку управлінської культури, то цьому не надається достатньої 
уваги. Результати наших досліджень свідчать, що ефективність ро-
звитку професійної компетентності заступника директора з навча-
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льно-виробничої роботи у професійно-технічному закладі має ґрун-
туватися на концептуальних засадах, що визначають підходи, стра-
тегію, пріоритети, принципи та основні напрями його розвитку. 
Концепцією розвитку професійно-технічної (професійної) 
освіти в Україні [49] визначено, що освіта ХХІ століття – це освіта 
для людини. Її стрижень – розвивальна, культуротворча домінанта, 
виховання відповідальної особистості, здатної до самоосвіти і само-
розвитку, яка вміє критично мислити, опрацьовувати різноманітну 
інформацію, використовувати набуті знання та вміння для творчого 
розв’язання проблем, прагне змінити на краще своє життя і життя 
своєї країни. Успіх вирішальною мірою залежить від того, наскільки 
зростатиме рівень професійної компетентності керівників профе-
сійно-технічних навчальних закладів, зокрема заступника директора 
з навчально-виробничої роботи. За сучасних умов професійно-
технічному навчальному закладу потрібний лідер педагогічного 
колективу, генератор нових ідей, здатний приймати на їх основі 
складні управлінські рішення, яким і має бути заступник директора 
з навчально-виробничої роботи. Особливість його діяльності пот-
ребує високого рівня управлінської культури. Для заступника ди-
ректора управлінська культура уявляє собою міру і спосіб творчої 
самореалізації особистості у різноманітних видах управлінської 
діяльності, спрямованої на освоєння, передачу та створення ціннос-
тей і технологій в управлінні. На розвиток професійно-компетент-
ного заступника директора з навчально-виробничої роботи, з від-
повідним рівнем управлінської культури, повинна бути спрямована 
вся система підвищення кваліфікації педагогічних працівників 
професійно-технічного навчального закладу та система самооргані-
зації в управлінні освітою.  
Підтвердження цієї думки знаходимо у Г. Єльнікової. Україн-
ська дослідниця в галузі управління освітою вважає, що розвиток 
людини має здійснюватися шляхом її природної самоорганізації в 
межах узгоджених вимог самої людини, суспільства, держави та 
реальних обставин [30, с. 112].  
Так базовими поняттями у концепції спрямованої самоор-
ганізації в управлінні освітою Г. Єльнікова вважає такі: управління, 
самоуправління, організація, самоорганізація, розвиток, саморозви-
ток, спрямування, спрямована самоорганізація, діалог, адаптація, діа-
логічна адаптація, відкритість, додаткова орієнтація, усвідомлення 
реалістичності мети, адаптивне управління. Головним у складному про-
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цесі управління є прийняття рішень. Воно визріває на основі діаг-
ностичної оцінки змін, які відбуваються в усій системі управління.  
На думку В. Болгаріної, важливим чинником формування 
культури навчального закладу є спосіб управління [10, с. 33]. Основа 
культури навчального закладу – цінності, які сповідують члени ко-
лективу. Основна ж цінність – це сама людина. Культурологічний 
аспект діяльності В. Болгаріна розглядає як певну позицію, погляд, 
підхід керівників навчальних закладів до здійснення основної місії – 
вирощування Людини культури. 
Нинішній етап розвитку управлінського мислення характе-
ризується концептуальним підходом до управління, у центр якого 
ставиться забезпечення гармонійного співвідношення особистісних 
і професійних якостей менеджера освіти.  
Пріоритетом розвитку професійної компетентності у межах 
концепції компетентнісного підходу, має стати високий рівень уп-
равлінської культури заступника директора з навчально-виробничої 
роботи на засадах компетентності, яка потребує особистісного орієн-
тованого підходу: самоуправління і самоорганізації. 
Компетентісно-орієнтований підхід в освіті став новим 
концептуальним орієнтиром для розвитку вітчизняної системи 
освіти. Сьогодні він породжує безліч дискусій як на міжнародному, 
так і на національному рівні у різних країнах. 
Дослідженню компетентнісного підходу в педагогіці приді-
ляють увагу такі вчені, як Л. Васильченко [12], Дж. Равен [90], 
І. Зимня [35], Н. Кузьміна [55], О. Пометун [82], В. Ростовька [93], 
В. Савченко [94], А. Хуторський [112] та ін. На думку вітчизняних 
педагогів, таких як Л. Васильченко [12], О. Пометун [82 ], В. Рос-
товська [93] та ін. саме набуття життєво важливих компетенцій 
може дати людині можливість орієнтуватись у інформаційному 
просторі, знайти своє місце та бути конкурентоспроможним у су-
часному суспільстві. При застосуванні компетентністного підходу 
використовуються терміни “компетентність” та “компетенція”. На 
думку І. Зимньої, освіта зіткнулася з досить складною проблемою 
визначення змісту поняття компетентність і розмежування компе-
тенцій, а також відокремлення компонентів, що їх утворюють. Ви-
значення змісту цих термінів, на думку дослідниці, ускладнює роз-
робку підходів (процедур, критеріїв, інструментів) до їх оцінки як 
результату освіти. У процесі свого дослідження нею теоретично об-
ґрунтовані ключові компетенції, які об’єднано у три основні групи, що:  
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– відображають ставлення людини до самої себе як особис-
тості, як до суб’єкта життєдіяльності;  
– належать до взаємодії людини з іншими людьми;  
– мають відношення до діяльності людини та проявляються 
у всіх її типах і формах [35, с. 121]. 
Ключові компетенції визначаються нами як ділові і особисті 
якості, властиві як заступнику директора з навчально-виробничої 
роботи, так і кожному співробітнику професійно-технічного навчаль-
ного закладу незалежно від посади і змісту діяльності. Їх перелік 
відображає певний ідеальний профіль співробітника ПТНЗ, якому 
притаманні: порядність, критичне мислення, творчий підхід, ініціа-
тивність, вміння вирішувати проблеми, оцінювати ризики, конс-
труктивно керувати, відданість справі, націлювати на зміни, вміння 
делегувати повноваження, працювати в команді, бездоганно вико-
нувати свої обов’язки. Відповідно до Рекомендацій Європарламенту і 
Ради Європи від 18 грудня 2006 року “Про ключові компетенції на-
вчання упродовж життя” провідними є такі компетенції: комуніка-
тивні, математичні, комп’ютерні, наукові, навчальні, соціальні, підп-
риємницькі, культурологічні. 
У своєму дослідженні Е. Коротков розглядає компетенції як 
комплекс сформованих у процесі освіти або у результаті накопиче-
ного практичного досвіду можливостей ефективної поведінки у 
визначених життєвих ситуаціях та у професійній діяльності. Такі 
можливості визначаються комплексом знань, навичками та умін-
нями, розумінням ситуацій і проблем, життєвою позицією, струк-
турою цінностей, мотивацією поведінки, готовністю до визначених 
видів і рольової структури діяльності. Як вважає Е. Коротков, можна 
створити широку класифікацію компетенцій, але практично лише 
частина з них формується в освітньому процесі. Компетенції як 
результат освіти становлять лише основу подальшого розвитку 
професіоналізму особистості. Інші компетенції набуваються у про-
цесі послідовного накопичення досвіду професійної діяльності і 
соціального життя. Компетенції не можна вважати раз і назавжди 
сформованим результатом. Вони змінюються за різних обставин і 
на різних етапах життєдіяльності людини. Ми будемо говорити про 
якість компетенцій, сформованих у результаті освіти.  
Критерії такої якості можуть бути такі: 
– компетенції, що відображають розвинуті в освітньому 
процесі можливості, цінності, готовність до різних видів діяльності, 
ролей, повноважень, психологічних навантажень та ін.; 
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– відповідність системи здобутих знань структурі компетенцій; 
– комплекс навичок і вмінь, необхідних для реалізації ком-
петенцій; 
– потенціал компетентнісного саморозвитку особистості 
(набуття нових компетенцій упродовж життя) [51, с. 121]. 
Орієнтація освіти на новий результат потребує нового підходу 
до забезпечення її якості, критеріїв його оцінювання, нового підходу 
до організації освітнього процесу і керівництва ним. Така ідея відо-
бражена у змісті компетентнісного підходу в освіті. Він включає: 
– модель спеціаліста, побудовану за принципами форму-
вання компетенцій як результату освіти; 
– освітній стандарт нового покоління; 
– освітню програму і навчальний план за модульними про-
грамами; 
– планування і оцінювання навчального процесу; 
– оцінювання засвоєних знань; 
– оцінювання здатності засвоювати компетенції; 
– управління освітою згідно з якістю професійної компетент-
ності. 
Професійна діяльність заступника директора з навчально-
виробничої роботи у професійно-технічному навчальному закладі 
відповідно до компетентісного підходу насамперед визначається 
принципами спрямованими на кінцевий результат – набуття заступ-
ником директора ключових і професійних компетенцій. 
Під професійною компетентністю слід розуміти активну 
спроможність спеціаліста реалізовувати всі компоненти діяльності, 
яка зумовлюється його знаннями, навичками, уміннями, а також 
здібностями і психічними властивостями [42, с. 90]. 
Відповідно до цього вихідними положеннями розвитку про-
фесійної компетентності заступника директора з навчально-вироб-
ничої роботи у професійно-технічному навчальному закладі є: 
– неперервність, наступність і взаємозв’язок підвищення 
кваліфікації на всіх рівнях; 
– первинність культури управління у змісті діяльності; 
– доцільність застосування принципів управління і сучас-
них інноваційних технологій; 
– єдність педагогічних і управлінських цінностей у творчому 
розвитку особистості; 
– інноваційність науково-методичного забезпечення діяльності; 
– створення моделі розвитку професійної компетентності; 
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– взаємодія з науковими установами, підприємствами, ор-
ганізаціями. 
Використання компетентісного підходу сприяє іншому, інно-
ваційному підходу до діяльності заступника директора з навчально-
виробничої роботи у професійно-технічному навчальному закладі. 
Зважаючи на специфіку професійної діяльності заступника 
директора з навчально-виробничої роботи визначено мету компе-
тентісного підходу, яка полягає в розвитку ключових та професій-
них компетенцій, необхідних для організації навчально-виробни-
чого процесу у професійно-технічному навчальному закладі; інте-
лектуального та управлінського мислення; постійній спрямованості 
до творчої самореалізації і професійного вдосконалення упродовж 
усього життя. 
Отже, розвиток професійної компетентності заступника ди-
ректора з навчально-виробничої роботи у професійно-технічному 
закладі має забезпечити: 
– розкриття ключових компетенцій у професійній діяльності; 
– збагачення і поглиблення професійних компетенцій у кон-
тексті європейських підходів. 
Мета розвитку професійної компетентності заступника ди-
ректора з навчально-виробничої роботи професійно-технічного на-
вчального закладу досягається шляхом виконання таких завдань: 
– створення педагогічних умов для розкриття і розвитку 
професійної компетентності за допомогою тренінгів; 
– визначення принципів відбору і структурування змісту 
розвитку професійної компетентності; 
– використання форм і методів розвитку професійної ком-
петентності. 
Щоб професійна компетентність заступника директора з 
навчально-виробничої роботи успішно розвивалася, необхідно до-
тримуватися принципів, що визначають сутність цього процесу, 
основних дидактичних вимог, виконання яких забезпечує ефективну 
професійну діяльність.  
Аналізуючи різні підходи до формулювання принципів, ми 
виділяємо ті, що є пріоритетними у розвитку професійної компетент-
ності заступника директора з навчально-виробничої роботи у профе-
сійно-технічному навчальному закладі. Базовими вважаємо принципи: 
– науковості – орієнтує заступника директора на керівництво 
професійно-технічним навчальним закладом на наукових засадах; 
опанування теоретичних основ індивідуальної і колективної взаємо-
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дії, організації навчально-виробничого процесу, прийняття виваже-
них управлінських рішень, усвідомлення й аналіз одержаних резуль-
татів, прогнозування наслідків прийнятих рішень; 
– системності – спрямовує заступника директора на засвоєння 
нових знань в їх логічному взаємозв’язку, досягнення наступності у 
формуванні системи знань, можливості їх подальшого використання 
та високого рівня якості засвоєння; передбачає взаємне узгодження 
усіх напрямів освоєння об’єкта, а також усунення суперечностей. В 
результаті дотримання цього принципу створюється така система 
організації праці заступника директора, в рамках якої всі складові 
взаємно узгоджуються і діють в інтересах ефективного функціону-
вання складної системи структури професійно-технічного навчаль-
ного закладу; 
– демократизації – у роботі заступника директора спрямову-
ється на розширення впливу громадської думки на прийняття ним 
адекватних управлінських рішень, динамічне реагування на потреби 
суспільства, перерозподіл функцій управління у професійно-техніч-
ному навчальному закладі та сприяє залученню всіх організаторів і 
учасників педагогічного процесу до активної постановки і розв’я-
зання актуальних завдань управління, забезпечення умов для віль-
ного висловлення всіма педагогами думок з тих чи інших проблем, 
внесення пропозицій, формування інноваційних ідей і способів їх 
втілення в практику; 
– інформатизації – допомагає акцентувати увагу на основних 
дидактичних вимогах, що мають забезпечувати здійснення профе-
сійно-педагогічної діяльності заступником директора із застосуван-
ням інформаційних технологій; чітке визначення ролі, галузі, місця 
і часу використання інформаційних технологій; взаємозв’язок інфор-
маційних технологій з іншими видами застосовуваних технічних 
засобів; органічне поєднання за допомогою інформаційних техноло-
гій різних видів професійної діяльності; облік психолого-педагогіч-
них аспектів використання інформаційних технологій у навчанні та 
інших видах діяльності; комплексне поєднання традиційних форм 
навчання з інформаційними технологіями навчання і побудова на 
цій основі цілісної ефективної дидактичної системи; забезпечення 
стійкого зворотного зв’язку в професійній діяльності між заступни-
ком директора і всіма учасниками навчально-виробничого процесу; 
забезпечення високого рівня індивідуалізації і диференціації; 
– прогностичності – означає, що заступнику директора не-
обхідно вивчати особливості впливу зовнішнього середовища: еко-
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номічних умов, соціальних, культурних, політичних чинників і по-
дій на його діяльність, розробляти способи взаємодії з ним, удоско-
налювати професійну діяльність і водночас входити в освітнє сере-
довище для досягнення своєї мети; 
– гуманізації – передбачає утвердження людини як найвищої 
соціальної цінності, а для цього необхідне визнання індивідуаль-
ності і унікальності кожного учасника навчально-виробничого і 
управлінського процесу; створення умов для максимального вияв-
лення творчих здібностей, вільного розвитку самореалізації, самот-
ворчості заступника директора в процесі здійснення управлінської і 
педагогічної діяльності, орієнтація заступника директора на макси-
мальне використання ініціативи, творчих сил педагогічних праців-
ників, учнів, батьків, громадськості, налагодження функціонування 
і розвиток демократичних стосунків між керівниками, педагогіч-
ними працівниками, учнями і батьками; встановлення опти-
мального співвідношення цілеспрямованих управлінських впливів, 
співробітництва, співуправління і самоуправління; 
– децентралізації – у сучасних умовах надмірної централіза-
ції в управлінні посилюється адміністрування, сковується ініціатива 
керівників нижчих рівнів, педагогічних працівників, учнів, що пе-
ретворює їх на простих виконавців прийнятих без їхньої участі рі-
шень. Відбувається дублювання управлінських функцій, переван-
таження як керівників, так і виконавців. Децентралізація управ-
ління також може призвести до зниження ефективності діяльності 
професійно-технічного навчального закладу. 
Применшення ролі керівника призводить до втрати аналі-
тичних і контролюючих функцій управління, що, безумовно, ство-
рює серйозні проблеми у житті та діяльності педагогічного колек-
тиву, спричиняє конфлікти, непорозуміння, невиправдане проти-
стояння адміністративних і громадських органів управління. Поєд-
нання централізації і децентралізації у внутрішньоучилищному управ-
лінні посилює координацію дій всіх структурних підрозділів про-
фесійно-технічного навчального закладу, виключає дублювання, ство-
рює умови для прийняття управлінських рішень на професійному 
рівні, спрямовує діяльність керівників адміністративних і громад-
ських органів в інтересах усього колективу та створює умови для 
ефективного розвитку професійної компетентності заступника ди-
ректора з навчально-виробничої роботи; 
– культуровідповідності – орієнтує на загальнолюдські цінності, 
національно-культурні досягнення та ідеї, стає пріоритетом розвитку 
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професійної компетентності. На цій основі відбувається усвідом-
лення необхідних для нації, держави цінностей у духовній, еконо-
мічній, інформаційній, екологічній сферах. Для високоякісного освіт-
нього середовища важливо і те, в який спосіб, наскільки ефективно 
відбувається дотримання цього принципу. Культурно-освітнє сере-
довище потребує розширення критеріїв і вимог до принципу куль-
туровідповідності. Вони мають психологічний, педагогічний, есте-
тичний, морально-етичний, економічний, технологічний характер. 
Адже набуття заступником директора з навчально-виробничої ро-
боти професійної компетентності ставатиме більш ефективним і 
продуктивним, якщо при цьому враховуватимуться: базові гуманіс-
тичні цінності, знання, методи, індивідуальні можливості і потреби 
особистості; естетичні смаки, культура, уподобання, бережливе 
ставлення до природи, ресурсів; повага до культурних, історичних 
надбань, а також освітнє середовище; 
– наукової організації праці передбачає розвиток професійної 
компетентності заступника директора з навчально-виробничої ро-
боти у професійно-технічному навчальному закладі за їх сукупністю 
напрямів і наголошує на тому, що кожний виконавець або управлі-
нець здійснює конкретні дії і відповідає за конкретну ділянку роботи, 
тому у професійно-технічному навчальному закладі відбувається де-
тальний розподіл компетенцій і саме він визначає ступінь свободи, 
який значно спрощує процес управління, в якому бере безпосередню 
участь заступник директора з навчально-виробничої роботи; 
– співробітництва – визначає партнерські стосунки між за-
ступником директора з навчально-виробничої роботи та усіма суб’єк-
тами навчально-виробничого процесу. На основі партнерства від-
бувається підвищення інвестиційної привабливості професійно-тех-
нічного навчального закладу, розвиток меценатства, інноваційних 
форм і різних видів освітньої діяльності; 
– аксіологічний дозволяє розглядати соціальну відповідаль-
ність як наслідок (результат) дії особистісних і соціальних якостей 
суб’єкта управління і визначити основні фактори, що зумовлюють їх 
прояв, провідними серед яких є потреби в самореалізації, в розвитку 
самовідповідальності і самосвідомості, що дає змогу заступнику ди-
ректора з навчально-виробничої роботи включитися у діалог і спільно 
шукати оптимальні рішення розв’язання виробничих завдань; 
– професійної спрямованості визначає наявність певного рівня 
обов’язкової спеціальної підготовки у заступника директора з на-
вчально-виробничої роботи; відповідність освіти посаді забезпечу-
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ється підвищенням його кваліфікації у професійно-технічному на-
вчальному закладі, в закладах післядипломної освіти, шляхом ви-
робничого стажування, стажування в умовах професійно-технічного 
навчального закладу та самоосвіти. 
Усі описані принципи забезпечують удосконалення ключо-
вих і професійних компетенцій заступника директора з навчально-
виробничої роботи, які є необхідними як у професійній, так і у за-
гальнолюдській сфері буття. Відповідно до цього професійна ком-
петентність заступника директора з навчально-виробничої роботи у 
професійно-технічному навчальному закладі являє собою систему 
взаємозв’язків, які забезпечують її ефективність та сприяють удос-
коналенню освітнього середовища професійно-технічного навчаль-
ного закладу. 
Важливою умовою розвитку професійної компетентності 
заступника директора з навчально-виробничої роботи у професійно-
технічному навчальному закладі є визначення цілей, змісту, форм, 
методів і засобів його діяльності; взаємоузгодженність і наступ-
ність складових управлінського процесу на всіх ділянках. Щоб до-
могтися цього потрібне відповідне оновлення змісту професійної 
діяльності заступника директора з навчально-виробничої роботи у 
професійно-технічному навчальному закладі. Суть такого оновлення, 
на наш погляд, можна окреслити так: 
– визначення переліку та змісту ключових і професійних 
компетенцій; 
– встановлення рівня та показників розвитку професійної 
компетентності; 
– проектування змісту тренінгів, що можуть забезпечити 
удосконалення професійної компетентності. 
У ході дослідження ми з’ясували, що сутність діяльності 
заступника директора з навчально-виробничої роботи у професійно-
технічному навчальному закладі полягає у розвитку ключових і 
професійних компетенцій, які нададуть йому можливість самостійно 
поглиблювати знання, підвищувати професійну майстерність, вільно 
орієнтуватися у вирішенні складних соціальних і професійних проб-
лем, швидко адаптуватися до різних умов професійної діяльності. 
На підставі зазначених концептуальних положень розвитку сучас-
ної професійної освіти, ми дійшли висновку, що зміст розвитку 
професійної компетентності заступника директора з навчально-ви-
робничої роботи у професійно-технічному закладі має ґрунтуватися 
на професійних засадах розвитку творчих професійних якостей 
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особистості керівника і пропонуємо з метою розвитку професійної 
компетентності заступника директора використовувати тренінги. 
Ефективність розвитку професійної компетентності заступ-
ника директора з використанням тренінгів залежить від педагогіч-
них умов, за яких уможливлюється досягнення поставленої мети, а 
саме розкриття творчого потенціалу заступника директора у профе-
сійно-технічному навчальному закладі, вироблення інноваційного 
підходу до вирішення творчих завдань, можливість самореалізації в 
професійній діяльності через здобуття базових і професійних ком-
петенцій. Найпершою умовою використання тренінгів у розвитку 
професійної компетентності заступника директора є наповнення 
його професійної діяльності самомотивацією. 
Для розвитку професійної компетентності заступника дирек-
тора необхідна теоретична основа мотиваційної, діагностичної, ко-
мунікативної, інформаційної складових, на чому і базуватиметься 
набуття ключових компетенцій у професійній діяльності. Саме на 
такій теоретичній базі тренінг першого рівня – “Професійний старт” 
надає поштовху для розвитку професійної компетентності заступ-
нику директора з навчально-виробничої роботи у його діяльності. 
Технологічний компонент формує професійні компетенції у 
тренінгу другого рівня “Культура управління” і забезпечує по-
дальше удосконалення професійної компетентності заступника ди-
ректора з навчально-виробничої роботи. 
На основі знань і навичок, здобутих на попередніх тренін-
гах базується тренінг третього рівня “Партнерство”, який трансфор-
мує розвинуті ключові та професійні компетенції заступником ди-
ректора у ефективну взаємодію з інженерно-педагогічним, учнів-
ським колективами, соціальними партнерами. 
Отже, завдяки застосуванню тренінгів відбувається поетапне 
безперервне освоєння ключових і професійний компетенцій, вхо-
дження в професійну діяльність та постійний розвиток професійної 
компетентності заступника директора з навчально-виробничої ро-
боти професійно-технічного навчального закладу. 
На наше переконання, тренінги дають можливість заступ-
нику директора з навчально-виробничої роботи на основі актуалі-
зації набутих раніше знань та вмінь, набути ключові та професійні 
компетенції в результаті практичних дій під час виконання певних 
завдань та поліпшують результативність та ефективність управлінсь-
кої діяльності у професійно-технічному навчальному закладі, відкри-
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вають перед заступником директора з навчально-виробничої роботи 
можливість здійснювати професійну діяльність на наукових засадах.  
Ми вважаємо, що через тренінги розвитку професійної ком-
петентності, що послідовно ускладнюються, відбувається поетапне 
відпрацювання знань і методів професійної діяльності заступника 
директора. У поєднанні з виконанням пізнавальних дій, проведених 
зі зростаючим ступенем самоорганізації, тренінги значною мірою 
сприяють ефективному розвитку професійної компетентності заступ-
ника директора у професійно-технічному навчальному закладі. 
Отже, професійна компетентність заступника директора 
завжди удосконалюється у процесі діяльності і знаходить вияв у 
органічній єдності з цінностями людини, адже так як лише за умови 
ціннісного ставлення до професійної діяльності, особистої зацікав-
леності досягається високий професійний результат. 
Сучасний заступник директора з навчально-виробничої ро-
боти професійно-технічного навчального закладу – це фахівець, який 
має вищу технічну або педагогічну освіту, досвід роботи у профе-
сійно-технічній освіті не менше трьох років. Особливість його 
професійної діяльності визначається спеціальними функціями (по-
садовою інструкцією), яка окреслює основні напрями його профе-
сійної діяльності, провідними з яких є функціональні обов’язки з 
організації навчально-виробничого процесу у професійно-
технічному навчальному закладі та розвиток управлінської компе-
тентності. 
Професійно-технічний навчальний заклад потребує поглиб-
лення професіоналізму всіх учасників освітнього процесу, в тому 
числі заступника директора з навчально-виробничої роботи, який 
має удосконалювати свої професійні компетенції на засадах новіт-
ніх наукових підходів шляхом моніторингу власних професійних 
знань та навичок. 
У ході дослідження проблеми розвитку професійної компе-
тентності нами були встановлені суттєві ознаки професійної компе-
тентності, рівень загальної ерудиції та якість засвоєння знань, не-
обхідних сучасному заступнику директора для вирішення типових 
або нестандартних завдань. 
З’ясувалося, що проблеми розвитку професійної компетент-
ності актуальні для всіх освітніх установ. Від професійної компетент-
ності залежить модернізація управлінської діяльності заступника 
директора з навчально-виробничої роботи у професійно-техніч-
ному навчальному закладі. Розуміння цієї проблеми має привести 
до визначення стратегії підвищення управлінської компетентності 
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на всіх рівнях. Складовими такої стратегії є: 
– аналіз сучасної теорії управління;  
– аналіз складу управлінських кадрів;  
– аналіз складу резервів управлінських кадрів; 
– визначення проблем управління на всіх рівнях;  
– визначення напрямів реалізації проблем (вибір стратегії під-
готовки кадрів, оформлення замовлення на підготовку та підвищення 
кваліфікації, створення мотиваційного середовища для самоосвіти); 
– розробка цільових програм підвищення кваліфікації за-
ступника директора з навчально-виробничої роботи професійно-
технічного закладу. 
Пріоритетом розвитку професійної компетентності є про-
фесійна діяльність заступника директора з навчально-виробничої 
роботи на засадах професійної компетентності, яка потребує особис-
тісного орієнтованого підходу до удосконалення впродовж життя. Від-
повідно до зазначених умов, принципів, змісту, форм і методів, а та-
кож вимог до діяльності заступника директора з навчально-вироб-
ничої роботи розроблено програму авторського курсу тренінгів роз-
витку професійної компетентності (ТРПК) та методичні рекомендації. 
Згідно з викладеними концептуальними положеннями, тре-
нінги мають стати невід’ємною складовою у змісті розвитку профе-
сійної компетентності заступника директора з навчально-виробни-
чої роботи у професійно-технічному навчальному закладі, а це підго-
тує творчих професіоналів, з усвідомленою здатністю до самореалі-
зації, професійно-компетентних у питаннях управлінської діяльності. 
Такий підхід зобов’язує заступника директора з навчально-
виробничої роботи до постійного професійного удосконалення сво-
їх професійних можливостей, підтримки належного рівня інформо-
ваності в управлінській діяльності, а це – відвідування виставок, 
участь у засіданнях круглих столів, конкурсах, професійних тренін-
гах та тренінгах особистісного зростання. 
Визнаючи педагогічні умови, ми виходили з того, що роз-
виток професійної компетентності особистості забезпечується ви-
бором оптимальних умов, які сприятимуть формуванню культури 
управлінської діяльності та професійному становленню заступника 
директора з навчально-виробничої роботи професійно-технічного 
навчального закладу. До основних педагогічних умов розвитку про-
фесійної компетентності заступника директора з навчально-вироб-
ничої роботи професійно-технічного навчального закладу ми від-
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носимо: 
– підвищення рівня мотивації заступника директора; 
– створення моделі розвитку професійної компетентності; 
– розробка і впровадження технології розвитку професійної 
компетентності; 
– створення та впровадження інформаційно-комунікацій-
ного забезпечення у вигляді сайту “Професійна компетентність”. 
Врахування визначених педагогічних умов дає змогу опти-
мізувати професійну діяльність заступника директора з навчально-
виробничої роботи у професійно-технічному навчальному закладі, 
розглядати процес розвитку професійної компетентності, як послі-
довний та логічно зумовлений. 
Слід відмітити, що цей процес не обмежується чіткими ме-
жами. Саме тому важливо професійно розпочати діяльність і ви-
значити який рівень управлінської культури необхідний заступнику 
директора та на які дії скерувати свої вчинки в майбутньому.  
Як відомо, ще до початку професійної діяльності на посаді 
заступника директора він уже має фахові знання, визначені ціннісні 
орієнтації. Але не завжди цього достатньо, і знання і досвід можуть 
бути реалізовані під час діяльності. На наш погляд. З метою роз-
витку професійної компетентності заступника директора професійно-
технічний навчальний заклад має виробити власні стійкі творчі ін-
тереси і потреби, тобто допомогти зреалізувати накопичений досвід 
та розвинути ключові та професійні компетенції. 
Тому вдосконалення професійної компетентності заступника 
директора має полягати в максимальному розвитку позитивних 
якостей управлінської діяльності, закладених у навчальних закла-
дах та професійній діяльності та подоланні труднощів, які виника-
ють під час роботи у професійно-технічному навчальному закладі. 
При цьому всі застосовувані форми і методи прийнятні, якщо вони 
розвивають управлінську культуру заступника директора, сприя-
ють активному перетворенню його знань і досвіду в дію. 
Використання різноманітних форм і засобів розвитку про-
фесійної компетентності заступника директора вимагає чіткого ви-
ділення основних завдань на кожному етапі професійної діяльності.  
Перший рік професійної діяльності заступника директора з 
навчально-виробничої роботи та формування управлінської куль-
тури передбачає вироблення системи управлінських знань. Вико-
нанню цього завдання сприяє освоєння знань ключових та профе-
сійних компетенцій під час авторського кусу тренінгів розвитку 
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професійної компетентності, проходження адміністративного та 
виробничого стажування. Тобто важливим засобом розвитку про-
фесійної компетентності повинно виступати змістовне наповнення 
авторських тренінгів розвитку професійної компетентності. Важли-
во залучати заступників директора і педагогічних працівників до 
роботи у тренінгових іграх, орієнтувати їх на активну участь у ро-
боті творчих майстерень на інноваційних засадах. Значне місце у 
розвитку управлінської культури має адміністративне стажування в 
умовах професійно-технічного навчального закладу. Засвоєння 
програми стажування має велике значення для подальшої самос-
тійної роботи заступника директора з навчально-виробничої роботи 
у професійно-технічному навчальному закладі. 
Необхідно зазначити, що на другому році навчання вимоги 
до професійної діяльності заступника директора зростають, відпо-
відно перший рік – це рік визначення мети, планування кар’єри, 
визначення завдань і шляхів досягнення мети. На другому році ро-
боти, як правило, заступник директора є слухачем відповідних кур-
сів підвищення при Центральному інституті підвищення кваліфіка-
ції працівників освіти. Тому ми вважаємо, що саме перший рік ро-
боти заступника директора з навчально-виробничої роботи – це рік 
планування його успішного старту у професійно-технічному навча-
льному закладі та з’ясування своїх можливостей щодо можливос-
тей подальшої професійної діяльності. Домогтися успіху, заплано-
ваних результатів допоможе творчий підхід до удосконалення про-
фесійної компетентності у процесі фахової діяльності. 
Під час проведення авторських тренінгів забезпечувати-
меться поступовий розвиток творчого мислення заступника дирек-
тора з навчально-виробничої роботи щодо управлінської діяльності, 
пошуку інноваційних підходів до розвитку культури управлінської 
діяльності. Наповнюється новим змістом професійна компетент-
ність у наступні роки роботи заступника директора з навчально-
виробничої роботи. 
Насамперед необхідно систематизувати всі форми і засоби 
управлінської діяльності, які утвердилися у професійно-технічному 
навчальному закладі і вже використовуються в його роботі. Врахо-
вуючи специфіку діяльності заступника директора з навчально-
виробничої роботи необхідно ширше залучати його до аналізу на-
вчальних занять, пам’ятаючи не лише про функціональні обо-
в’язки, а і можливості виявити володіння ключовими та професій-
ними компетенціями у дії.  
У розпорядженні заступника директора з навчально-вироб-
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ничої роботи є вагомі інструменти впливу: глибокі знання, висока 
управлінська культура, майстерне володіння словом. Одним із спо-
собів підвищення ділових якостей заступника директора є розробка 
і впровадження авторського курсу тренінгів розвитку професійної 
компетентності. Користуючись ним, заступник директора має змогу 
поглибити теоретичні знання з питань управлінської організації 
навчально-виробничого процесу (мета, завдання, принципи та за-
кономірності управління, форми, методи та засоби підвищення куль-
тури управління зокрема) на інноваційних засадах. 
Розвиток професійної компетентності заступника директора 
з навчально-виробничої роботи неперервний та багатогранній про-
цес, який визначається ключовими та професійними компетенціями, 
на основі засвоєння яких розкриваються потреби, інтереси, нахили 
особистості. Важливу роль відіграє змістова спрямованість куль-
тури управлінської діяльності, яка включає управління процесом 
діяльності, управління продуктом діяльності, культуру виробничих 
відносин. 
Отже, концептуальні засади розвитку професійної ком-
петентності заступника директора з навчально-виробничої роботи 
у професійно-технічному навчальному закладі, на наш погляд можна 
сформулювати наступним чином: 
1. Розвиток професійної компетентності заступника дирек-
тора з навчально-виробничої роботи професійно-технічного на-
вчального закладу спрямований на реалізацію мети, яка полягає у 
підвищенні управлінської культури. 
2. Основними умовами, що підвищують ефективність роз-
витку професійної компетентності заступника директора є: онов-
лення змісту діяльності на засадах тренінгів; розроблення і впрова-
дження авторського курсу тренінгів розвитку професійної компе-
тентності; проведення тренінгів розвитку професійної компетент-
ності спеціалістами з педагогічного менеджменту, психології, соціо-
логії; залучення заступників директора до стажування на вироб-
ництві та адміністративного стажування в умовах професійно-тех-
нічного навчального закладу. 
3. Формування управлінської культури ґрунтується на прин-
ципах науковості, демократизації, інформатизації, прогностичності, 
гуманізації, децентралізації, мобільності і гнучкості, культуро-від-
повідності, наукової організації праці, аксіологічних підходів, про-
фесійної спрямованості, педагогічної взаємодії. 
4. Відбір змісту авторських тренінгів, спеціальних та інно-
ваційних методик сприятиме розвитку професійної компетентності 
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заступника директора з навчально-виробничої роботи ПТНЗ. 
 
 
 
 
Світовий досвід переконує, що використання такого страте-
гічного інструменту як модель компетенцій дає змогу досягти ви-
соких результатів в управлінні персоналом та організації загалом. 
Саме тому особливості впровадження у професійно-технічному 
навчальному закладі моделі розвитку професійної компетентності 
заступника директора з навчально-виробничої роботи потребують 
детального вивчення та дослідження. 
Вибір методу моделювання для нашого дисертаційного до-
слідження зумовлений і тим, що він значно поглиблює можливості 
процесу пізнання об’єкту дослідження. На підставі результатів різ-
них сторін об’єкта дослідження він дає можливість створювати уза-
гальнену, абстрактну, ідеальну картину розвитку професійної ком-
петентності заступника директора з навчально-виробничої роботи у 
професійно-технічному навчальному закладі. 
Аналіз праць із проблем моделювання освітніх систем по-
казав, що дія вважається моделюванням за умови наявності ряду 
компонентів: мети моделювання; об’єкта моделювання; самої мо-
делі; ознак, якими повинна володіти модель залежно від природи 
об’єкта моделювання. 
Педагогічне проектування визначається як поєднання трьох 
взаємопов’язаних видів творчості – дидактичної, технологічної та 
організаторської, що приводять до створення в кінцевому підсумку 
конкретної педагогічної технології. 
Метод моделювання належить до методів наукового пі-
знання, можливості якого недостатньо досліджені в педагогічній 
науці, хоча він і має давню історію й відомий з часів Демокріта, 
Епікура та Лукреція. 
Моделювання широко використовується в різноманітних 
галузях науки, техніки, виробництва і є однією з характерних особ-
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ливостей пізнання об’єктивної дійсності.  
Перш, ніж уточнити поняття “моделювання”, з’ясуємо як 
тлумачиться поняття “модель”. Найбільш вдале й доступне для ро-
зуміння тлумачення цього поняття пропонують філософи: “модель – 
це мислено уявлювана або реалізована система, яка, відображаючи 
або відтворюючи об’єкт дослідження, здатна замінювати його так, що 
її вивчення дає нам нову інформацію про цей об’єкт” [116, с. 19].  
Дещо подібне визначення пропонує В. Паламарчук про мо-
делювання: “це метод дослідження, який передбачає створення штуч-
них чи природних систем (моделей), котрі імітують суттєві власти-
вості оригіналу” [79, с. 46]. 
Отже, моделювання пов’язане з процесом створення моде-
лей, об’єктів, систем, явищ і роботою з ними. Основний зміст мо-
делювання полягає у тому, щоб за результатами дослідів з моделями 
можна було дістати відповідь про характер ефектів, які пов’язані з 
досліджуваним об’єктом. 
У науковій літературі пропонується кілька класифікацій 
моделей, при цьому більшість дослідників вважають, що всі моделі 
умовно можна поділити на дві групи: ідеальні і матеріальні. 
Якщо матеріальні моделі втілені в металі, дереві, склі, бе-
тоні і складаються з речових елементів, змонтованих у реально іс-
нуючий агрегат, то мислені моделі складаються з наочно поданих 
або логічно осмислених елементів. Ідеальне моделювання, як пра-
вило, передує матеріальному, оскільки перед тим, як побудувати 
матеріальну модель, людина її уявляє, теоретично обґрунтовує, ана-
лізуючи можливості ідеальних (мислених) моделей, визначає го-
ловні їх функції – описову, конструктивну та евристичну [79, с. 47]. 
Описова функція моделі полягає в тому, що в досліджува-
ному об’єкті виділяються й узагальнюються істотні компоненти і 
взаємозв’язки між ними. 
Конструктивна функція моделі виявляється у її здатності 
служити орієнтиром для застосування здобутих знань у нових умо-
вах. Це дає змогу дозволяє при використанні моделі розвитку про-
фесійної компетентності розв’язувати проблеми, які спонукають 
переносити знання в незнайоме педагогічне середовище. 
Евристична функція моделі сприяє прогнозуванню. Еврис-
тичні моделі більш орієнтовані на оволодіння новими професій-
ними компетенціями і систематизацію набутих знань, умінь. 
Отже, враховуючи сучасні вимоги до професійної діяль-
ності заступника директора, спрямовані на розвиток самостійності, 
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самоконтролю і самооцінювання, метод моделювання може висту-
пати як ефективний спосіб розвитку професійної компетентності 
заступника директора з навчально-виробничої роботи у профе-
сійно-технічному навчальному закладі. 
На нашу думку, розвиток професійно компетентного засту-
пника директора з навчально-виробничої роботи здійснюється тоді, 
коли з перших днів його професійної діяльності у професійно-
технічному навчальному закладі він працюватиме в умовах, які по-
єднують його практичну діяльність і активні методи підвищення 
кваліфікації. 
Розробляючи модель розвитку професійної компетентності, 
ми врахували, що заступник директора з навчально-виробничої ро-
боти повинен володіти ключовими і професійними компетенціями, 
які завжди знаходять свій вияв у діяльності під час вирішення про-
фесійних управлінських завдань.  
Першим етапом створення моделі розвитку професійної 
компетентності стало визначення складових професійної діяльності 
заступника директора. На нашу думку, модель розвитку професій-
ної компетентності заступника директора з навчально-виробничої 
роботи складається з п’яти компонентів, а саме цільового, змісто-
вого, технологічного, тренінгового, результативного (рис. 2.1).  
 
 
 
Рис. 2.1. Складові моделі розвитку професійної компетентності  
заступника директора з навчально-виробничої роботи у ПТНЗ 
 
Між собою вони поєднуються прямими і зворотними зв’яз-
ками, що спрямовані на досягнення однієї мети, яка відповідає пот-
ребам заступника директора з навчально-виробничої роботи та усіх 
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учасників педагогічного процесу.  
Забезпечення реалізації складових дає можливість ґрунтовно 
та системно підійти до розробки моделі розвитку професійної ком-
петентності заступника директора з навчально-виробничої роботи. 
Другий етап створення моделі розвитку професійної компе-
тентності передбачав аналіз процесу діяльності заступника дирек-
тора з навчально-виробничої роботи: визначення основних етапів 
та засобів розвитку професійної компетентності з урахуванням ба-
зового потенціалу та специфіки діяльності. 
Третій етап створення моделі включав визначення педаго-
гічних умов, здатних забезпечити реалізацію складових розвитку 
професійної компетентності заступника директора з навчально-
виробничої роботи у ПТНЗ. 
Четвертий, завершальний етап поєднував розробку моделі 
розвитку професійної компетентності та її апробацію з метою досяг-
нення ефективності у професійній діяльності заступника директора. 
Отже, розвиток професійної компетентності заступника ди-
ректора з навчально-виробничої роботи, представлений нами у ви-
гляді розробленої та апробованої моделі, її впровадження дало змогу 
значною мірою удосконалити, збагатити новими елементами управ-
лінську діяльність заступника директора у професійно-технічному 
закладі, що сприяло підвищенню її ефективності. 
Особливе значення для розробки моделі розвитку профе-
сійної компетентності заступника директора з начально-виробничої 
роботи у професійно-технічному навчальному закладі мали для нас 
праці В. Пікельної, якій належать створення методик моделювання 
управлінської діяльності. Моделювання управлінської діяльності будь-
якої підструктури має починатися з визначення мети, що відповідає 
соціальному замовленню суспільства та органічно пов’язується з 
власними інтересами і потребами всіх учасників педагогічного про-
цесу; управлінське моделювання пов’язане з теорією систем та сис-
темно-структурним підходом, що передбачає декомпозицію основ-
них стратегічних цілей на тактичні та оперативні завдання. 
Отже, у дослідженні модель розвитку професійної компе-
тентності заступника директора з навчально-виробничої роботи яв-
ляє собою організаційний механізм координації ключових та про-
фесійних компетенцій заступника директора у ПТНЗ, спрямованих 
на підвищення ефективності його професійної діяльності. 
Розроблена нами модель розвитку професійної компетент-
ності заступника директора з навчально-виробничої роботи у про-
фесійно-технічному навчальному закладі (рис. 2.2) має поєднані 
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між собою структурні компоненти.  
 
Рис. 2.2. Модель розвитку професійної компетентності  
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заступника директора з навчально-виробничої роботи у ПТНЗ 
Цільовий компонент моделі розкриває мету розвитку про-
фесійної компетентності заступника директора, яка полягає у фор-
муванні ключових і професійних компетенцій і розвивається у по-
єднанні авторських тренінгів розвитку професійної компетентності 
та діяльності заступника директора у професійно-технічному на-
вчальному закладі. Мета відповідно декомпозується на низку конк-
ретних завдань: виявлення та оцінювання результатів професійної 
діяльності; аналіз факторів, що впливають на якість ключових та 
професійних компетенцій; прогнозування ефективного розвитку про-
фесійної компетентності й формулювання управлінських рекоменда-
цій з питань удосконалення культури управлінської діяльності заступ-
ника директора; спостереження за динамікою результатів діяль-
ності заступника директора; формування механізму корекції управ-
лінських рішень.  
Змістовим компонентом моделі є результати професійної 
діяльності заступника директора з навчально-виробничої роботи у 
професійно-технічному навчальному закладі. Характер праці будь-
якого фахівця описується через його зміст (ступінь різноманітності, 
інтелектуальна насиченість, самоорганізованість, співвідношення 
виконавських і управлінських функцій) і суспільну оцінку праці. 
Технологічний компонент запропонованої моделі включає 
педагогічно доцільну методику й технологію розвитку професійної 
компетентності заступника директора у системі тренінгів, що дає 
змогу через органічний взаємозв’язок ключових та професійних 
компетенцій ефективно здійснювати професійну діяльність. 
Застосовувані традиційні методи розвитку професійної ком-
петентності разом з тренінговим компонентом дають змогу одер-
жати інформацію про рівень розвитку професійної компетентності 
заступника директора і результати, динаміку особистісного розвитку. 
Цей компонент моделі дає змогу підвищити ефективність діяльності 
заступника директора з навчально-виробничої роботи у ПТНЗ. 
Рівень професійної компетентності заступника директора з 
навчально-виробничої роботи може бути описаний діагностично з 
використанням системи незалежних параметрів, за допомогою яких 
визначається, чим і на якому рівні повинен володіти заступник ди-
ректора з навчально-виробничої роботи професійно-технічного на-
вчального закладу. Визначаючи зміст складових структури розроб-
леної нами моделі професійної компетентності заступника дирек-
тора, ми врахували обсяг соціальних вимог, які висуває до нього 
  29 
сучасне науково-педагогічне знання. 
З огляду на це у моделі розвитку професійної компетент-
ності заступника директора з навчально-виробничої роботи ми ви-
діляємо підструктури: ключові та професійні компетенції.  
Ключові компетенції визначаються нами як ділові і особис-
тісні якості, властиві як заступнику директора з навчально-вироб-
ничої роботи, так і кожному співробітникові професійно-техніч-
ного навчального закладу незалежно від посади і змісту діяльності; 
їх перелік відображає певний ідеальний профіль співробітника про-
фесійно-технічного навчального закладу: критичне мислення, твор-
чий підхід, ініціативність, вирішення проблем, оцінювання ризиків, 
конструктивне управління, відданість справі, націленість на зміни, 
делегування повноважень, робота в команді, бездоганне виконання 
своїх обов’язків і порядність. Відповідно до Рекомендацій Європар-
ламенту і Ради Європи від 18.12.2006 р. “Про ключові компетенції 
навчання упродовж життя” ключовими є такі компетенції: комуніка-
тивні, математичні, комп’ютерні, наукові, навчальні, соціальні, 
підприємницькі, культурологічні. Розглянемо кожну окремо. 
Комунікативні компетенції передбачають уміння результативно 
використовувати мову в реальних життєвих та професійних ситуа-
ціях, володіння усним і письмовим спілкуванням, володіння декіль-
кома мовами. Розрізняються спілкування рідною мовою та спілку-
вання іноземною мовою. 
Спілкування рідною мовою – це здатність висловлювати і 
розуміти поняття, думки, почуття, факти у письмовій та усній фор-
мах, а також творчо взаємодіяти лінгвістично відповідним спосо-
бом у суспільних і культурних контекстах. Комунікація іноземною 
мовою потребує основних навичок комунікації рідною мовою, а 
також таких навичок, як міжкультурне розуміння. 
Математичні компетенції потребують уміння розвивати і ви-
користовувати математичне мислення для вирішення ряду завдань 
у повсякденних ситуаціях і відповідно оцінювати доцільність та 
особливості використання математичного мислення для педагогіч-
ного, психологічного, управлінського аналізу та методів розв’я-
зування завдань професійного змісту. Математичні компетенції фор-
мують компетенції в науці, які передбачають використання основ 
знань і методології для виявлення проблем і висновків, що базу-
ються на доказах.  
Комп’ютерні компетенції стосуються навичок роботи з комп’ю-
терною технікою і є інтегральною характеристикою особистості, 
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здатністю до засвоєння відповідних знань і розв’язування завдань у 
професійній діяльності. Комп’ютерна грамотність передбачає впев-
нене і критичне користування технологіями інформаційного сере-
довища для роботи, дозвілля і комунікацій. Вона підтримується базо-
вими навичками: використання комп’ютера з метою відновлення, 
оцінювання, зберігання, виробництва, презентації та обміну інфор-
мацією. 
Навчальні компетенції передбачають здатність постійно на-
вчатися, організовувати власне навчання, у т.ч. ефективно викорис-
товувати час часом як індивідуально, так і у групах. Навчальні ком-
петенції означають, крім того, здатність здобувати, обробляти і 
асимілювати нові знання і навички, а також знаходити і використо-
вувати порадники. Засвоєння навичок навчатися доповнює поперед-
ній життєвий досвід використання і застосування знань і вмінь.  
Соціальні компетенції охоплюють особисті, міжособистісні і 
міжкультурні компетенції, куди входять усі форми поведінки, які 
дають змогу індивіду ефективно і конструктивно брати участь у сус-
пільному і трудовому житті, пов’язані з поняттями свободи і спра-
ведливості, які є найсуттєвішим благом людського буття, тому скла-
дова соціальної компетенції – громадянська компетенція дає розу-
міння закону як імперативу і доповнюється усвідомленням того, що 
право і закон – це регулятори суспільних відносин, що закони не 
лише визначають, як діяти, а й надають повноваження і гарантії. 
Соціальні і громадські компетенції базуються на розумінні 
понять демократії, справедливості, рівності, громадянства і грома-
дянських прав. Навички у сфері соціальних компетенцій пов’язані 
із здатністю ефективно взаємодіяти з іншими людьми у публічній 
сфері і демонструвати зацікавленість у вирішенні проблем. 
Підприємницькі компетенції – це здатність індивіда перетво-
рювати ідеї в дії, творчість, новаторство і готовність ризикувати, а 
також здатність планувати і керувати проектами з метою виконання 
завдань. Підприємницькі компетенції є передумовою високого рівня 
професіоналізму і педагогічної майстерності в разі цілеспрямова-
ності та активності, самостійності педагогічного мислення, наполег-
ливого виконання запланованої програми професійно-педагогічної 
дії. Особливе значення має при цьому мотивація педагогічної діяль-
ності, професійної самоосвіти і самовдосконалення. 
Культурологічні компетенції визначаються розумінням важ-
ливості творчого підходу до ідей, досвіду та емоцій з використан-
ням різних засобів – музики, драматичного мистецтва, літератури, 
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образотворчого мистецтва, що впливає на здатність індивіда адек-
ватно уявляти власні творчі професійні можливості та вміння регу-
лювати професійну діяльність. 
Професійні компетенції визначаються нами як спеціальні 
(професійні) знання, уміння і навички, необхідні заступнику дирек-
тора з навчально-виробничої роботи для ефективного виконання 
посадових обов’язків, вони є обов’язковими і можуть бути оцінені 
за допомогою професійної атестації. До професійних компетенцій 
заступника директора з навчально-виробничої роботи ми відносимо: 
нормативно-правові, управлінські, психологічні, дидактичні, діаг-
ностичні, аналітичні, предметні, технологічні, методичні, дослід-
ницькі. Розглянемо кожну з них окремо. 
Нормативно-правові компетенції передбачають, що заступ-
ник директора добре обізнаний з законодавчо-нормативною базою 
професійної діяльності, регулюванням господарчо-договірної діяль-
ності, засадами управління трудовими взаємовідносинами. 
Управлінські компетенції забезпечують виконавчу складову 
професійної діяльності заступника директора і актуалізуються за 
умов відповідної мотивації, яка зумовлює удосконалення профе-
сійної компетентності у сфері соціально-трудової діяльності, пов’я-
зані з усвідомленим володінням заступником директора відповід-
ними технологіями, вмінням їх застосовувати. Компетенції з прий-
няття та реалізації управлінських рішень передбачають готовність 
заступника директора висловлювати розумні судження й приймати 
правильні рішення, усвідомлювати те, що людина може приймати 
адекватні рішення під впливом різних чинників, що для цього не 
обов’язково мати повну інформацію про кожний аспект ситуації, а 
також не слід концентрувати свою увагу на одній або двох ідеях, 
упускаючи інші; здатність справлятися з новими ситуаціями й вхо-
дити в контакт з новими людьми; здатність розпізнавати й врахову-
вати більшість суб’єктивних чинників, готовність до сприйняття 
альтернативних рішень. 
Психологічні компетенції передбачають знання заступником 
директора основних принципів та категорій, загальної та соціальної 
психології, психології особистості та праці і забезпечують форму-
вання бажань і вмінь постійно поліпшувати якість виконання своїх 
функцій, створення таких матеріальних та морально-психологічних 
умов за яких ініціатива та творчість, самодисципліна та почуття 
відповідальності заступника директора і педагогічного колективу 
постійно розвиваються. Психологічні знання необхідні заступнику 
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директора для того, щоб знайти підхід до кожного підлеглого, ви-
користати резерви людської психіки і, не застосовуючи примусу, 
створити атмосферу найбільш сприятливу для максимального само-
вираження людей, їх ефективної сумісної діяльності.  
Дидактичні компетенції – це набутий синтез знань (психолого-
педагогічних, соціальних, загальноосвітніх); умінь (професійно-педа-
гогічних, спеціальних, самоосвітніх); навичок творчої педагогічної 
діяльності, припускає постійне оновлення пізнавальних здібностей, 
особливостей цілевизначення і проектування змісту і технології 
особистісно орієнтованого навчання у професійній діяльності, пот-
ребують від заступника директора з навчально-виробничої роботи 
усвідомленого прийняття знань і переведення їх у дію через тренінги. 
Діагностичні компетенції забезпечують вміння заступника 
директора вивчати здібності фізичного, психічного, розумового роз-
витку, рівня морального, естетичного виховання, умов сімейного 
життя всіх учасників навчально-виробничого процесу; передбача-
ють збір і обробку заступником директора інформації про стан на-
вчально-виробничого процесу, створення інформаційного банку 
даних про роботу кожного педагогічного працівника, навчання кож-
ного учня; забезпечення зворотним зв’язком у реалізації всіх управ-
лінських рішень; вміле, коректне та оперативне виправлення недо-
ліків у діяльності виконавців у поєднанні адміністративного конт-
ролю з самоконтролем і самоаналізом учасників педагогічного про-
цесу; виявлення і узагальнення передового педагогічного досвіду. 
Аналітичні компетенції розвивають здатність заступника ди-
ректора використовувати нові підходи для творчого вирішення за-
вдань (творчі здібності, що проявляються в різних видах діяльності 
і мислення; креативність знаходить вияв у незалежності суджень, 
відкритості новому досвіду), вміння аналізувати завершену справу: її 
ефективність, відповідність (невідповідність) поставленій меті тощо. 
Предметні компетенції забезпечують знання заступником 
директора теоретичних основ і розуміння ним тих явищ, які станов-
лять основу дисципліни, що викладається ним, оволодіння знаннями 
методологічних і теоретичних основ методики навчання різних 
предметів, концептуальних основ структури і змісту засобів на-
вчання (підручників, навчальних посібників тощо), уміння застосо-
вувати знання в педагогічній і громадській діяльності, виконувати 
основні професійно-методичні функції. 
Технологічні компетенції поєднують технологічність профе-
сійної діяльності з особистісною, соціальною цінністю та ін. Утво-
  33 
рюють систему функціональних знань і вмінь технологічної діяль-
ності заступника директора, спрямованої на розвиток професійних 
компетенцій в цілому і є інструментальною основою, що містить 
організаційні та предметні компоненти; розвивають у заступника 
директора професійну мобільність [готовність і здатність до швид-
кої зміни професії (перекваліфікації), виробничих завдань, місця 
праці, уміння швидко адаптуватися до нових соціально-економіч-
них і внутрішньоорганізаційних умов праці], знання про виробничі 
об’єкти, технологічні процеси і виробничі дії навчально-вироб-
ничого процесу. 
Методичні компетенції – це володіння заступником дирек-
тора знаннями методологічних і теоретичних основ методики на-
вчання різних предметів і професій, концептуальних основ струк-
тури і змісту засобів навчання (підручників, навчальних посібників 
тощо), уміння застосувати знання в педагогічній і громадській діяль-
ності, виконувати основні професійно-методичні функції; здатність 
самостійно освоювати нові знання, уміння і способи дій, що сприя-
тиме постійному збагаченню професійної компетентності. 
Дослідницькі компетенції передбачають володіння заступни-
ком директора науковим мисленням, умінням спостерігати й аналі-
зувати, висувати гіпотези, що мають допомагати розвивати спірні 
питання, виконувати дослідницьку роботу, аналізувати наукову 
літературу, передбачають наявність уявлення про науку як систему 
знань і методи пізнання, а також володіння вмінням аналізувати 
методологію та визначати її місце в науковому пізнанні; викорис-
товувати загальнонаукові методи дослідження, планувати й органі-
зовувати науковий експеримент, обробку результатів наукових спос-
тережень та їх оформлення; працювати з науковою літературою та 
готувати матеріали до друку тощо. 
На основі здійсненого вивчення різних аспектів діяльності 
заступника директора ми дійшли висновку, що багатогранність струк-
тури моделі розвитку професійної компетентності забезпечить не-
обхідний рівень управлінської культури в діяльності, який має бути 
притаманний заступнику директору з навчально-виробничої роботи. 
Управлінська культура включає передусім загальні цінності, соціальні 
норми, установку на ділове співробітництво, що виробляється ко-
лективом закладу і регламентує поведінку керівника, педагогів, учнів. 
Ми погоджуємося з Е. Коротковим [51, с. 211], що можна 
зробити розгорнуту класифікацію компетенцій. Але практично лише 
частина з них формується в освітньому процесі. Ключові компе-
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тенції як результат освіти становлять лише основу для подальшого 
розвитку професіоналізму і особистісних якостей. Професійні ком-
петенції визначаються послідовним накопиченням досвіду про-
фесійної діяльності і соціального життя. Компетенції неможливо 
розглядати у вигляді раз і назавжди сформованих результатів. Вони 
змінюються за різними обставинами на різних етапах діяльності 
людини. Відповідно є сенс говорити про якість компетенцій, сфор-
мованих в результаті освіти. Критеріями такої якості є: 
1. Склад компетенцій, які відображають розвинуті вміння, 
готовність (до здійснення різних видів діяльності, ролі, повнова-
ження, психологічне навантаження тощо) цінності. 
2. Відповідність системи отриманих знань структурі компе-
тенцій. 
3. Потенціал компетентнісного саморозвитку особистості (отри-
мання нових компетенцій упродовж життя). 
4. Комплекс знань, умінь і навичок, необхідних для реалі-
зації компетенцій. 
Таким чином, на підставі сформованої моделі розвитку про-
фесійної компетентності заступника директора з навчально-вироб-
ничої роботи можемо зробити певні висновки: 
– розвиток професійної компетентності за допомогою мо-
делі стає більш сфокусованим та ефективним; 
– завдяки моделі заступник директора визначає власний по-
тенціал і потенціал здібностей співробітників ще до того, як вони ви-
явилися повною мірою і це дає змогу зорієнтувати удосконалення 
професійної компетентності з метою досягнення нового результату;  
– ґрунтуючись на моделі можна більш грамотно побуду-
вати систему методичної роботи з педагогічними працівниками, 
зосередившись на розвитку ключових та професійних компетенцій 
збільшуючи ефективність професійної діяльності; 
– професійно-технічний навчальний заклад одержує прик-
ладний інструмент розвитку професійної компетентності, за допо-
могою ключових та професійних компетенцій заступник директора 
може підвищити рівень управлінської культури, мати постійний 
грамотний і вичерпаний зворотний зв’язок. 
Отже, модель розвитку професійної компетентності орієн-
тує заступника директора з навчально-виробничої роботи на новий 
результат і потребує нового підходу до організації навчально-ви-
робничого процесу і управління ним за якістю компетенцій.  
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Динамічні процеси у розвитку країни в кінці минулого та 
на початку нинішнього сторіччя зумовили хвилю модернізації управ-
ління у системі професійно-технічної освіти, вжиття заходів щодо 
підвищення його ефективності. Серцевиною цього процесу стає 
розвиток професійної компетентності керівних та педагогічних кад-
рів у професійно-технічних навчальних закладах.  
У Національній доктрині розвитку освіти (2002 р.) компе-
тентність тлумачиться як “система теоретико-методологічних, но-
рмативних положень, спеціально наукових знань; організаційно-
методичних, технологічних умінь, які об’єктивно необхідні особис-
тості для виконання посадово-функціональних обов’язків; відповід-
них моральних і психологічних якостей” [67, с. 32].  
Це зумовлює необхідність пошуку нових, адекватних су-
часним реаліям методологічних підходів та кадрових технологій у 
професійній діяльності заступника з навчально-виробничої роботи 
у професійно-технічному навчальному закладі. Йдеться не про ко-
піювання зарубіжних технологій, а про адаптацію інноваційного 
досвіду до вітчизняних умов з метою підвищення результативності 
діяльності заступника директора, формування корпоративної філо-
софії і корпоративної культури, прискорення процесу адаптації до 
стандартів Європейського Союзу. Перспективними з огляду на це є 
технології, що передбачають наявність показників результативності 
професійної компетентності. 
Історично поняття “технологія” (грец.  – мистецтво, 
вміння, майстерність і  – вчення, наука, слово, поняття, а та-
кож закономірність, взаємозв’язок, порядок) [87, с. 341] виникло з 
розвитком технічного прогресу. До основних ознак технології на-
лежить стандартизація, уніфікація процесу, можливість його ефек-
тивного та економічного відтворення відповідно до заданих умов. 
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Технологічний процес завжди передбачає чітку послідов-
ність операцій з використанням необхідних засобів (матеріалів, 
інструментів) за певних умов. 
Розробленню нової технології, як правило, передують нові 
потреби (цілі) суспільства, наукові відкриття або результати науко-
вих досліджень. Наприклад, виникненню програмованого навчання 
передували розвиток кібернетики та інформатики, створення елект-
ронно-обчислювальної техніки; виникненню й розвитку проблем-
ного навчання – дослідження закономірностей розвитку мислення, 
вчення російського психолога Л. Виготського (1896–1934 рр.) про 
зону найближчого розвитку. Філософські, психологічні дослідження з 
проблем людської діяльності прислужилися формуванню діяльніс-
ного підходу в навчанні та обґрунтуванню контекстного навчання, 
моделюванню професійної діяльності в навчальному процесі. 
Провідним у будь-якій технології вважається детальне ви-
значення кінцевого результату і точне досягнення його. А переду-
мовами застосування поняття “технологія” щодо процесів у вироб-
ничій чи соціальній сферах є їх запрограмованість, окресленість 
кінцевих властивостей передбачуваного продукту, засобів його ство-
рення, цілеспрямоване моделювання, а також реальне функціону-
вання цих процесів. 
Науковий аналіз розвитку технологій враховує такі основні 
положення: 
– існування та розвиток будь-якої технології здійснюється в 
єдності з навколишнім середовищем (матеріальним чи соціальним). 
Це означає, що технологія або її окремі види, повинні не тільки пі-
дтримуватися іншими технологіями і бути з ними сумісними, а має 
бути забезпечений їх збалансований розвиток; 
– існуюча технологія включає елементи конкуруючої, підт-
римуючої та доповнюючої технологій. Наприклад: різні інформа-
ційні технології слідували в історії одна за одною, але не можна 
сказати, що чергова технологія повністю витіснила іншу;  
– аналізуючи реально діючі технології, важливо виділити 
головну технологію. 
Перелік цих положень свідчить, що науковий аналіз техно-
логій дає відповіді на такі питання: 
– чи раціональна та ефективна технологія в цілому? 
– чи необхідно змінювати окремі її операції та процедури? 
– чи має певна технологія можливості для подальшого розвитку? 
– що потрібно зробити для подальшого розвитку технологій? 
  37 
Отже, технологія безпосередньо пов’язана з розвитком науки 
і техніки й основана на сучасному базисі знань. Слід зауважити, що 
процеси трансформації, зміни технологій (особливо інформацій-
них), а також загальні тенденції розвитку та вдосконалень техноло-
гії вивчені далеко недосконало.  
Відповідно до типу організації та управлінської діяльності 
технології поділяються на: 
– структурно-логічні технології навчання (поетапне форму-
лювання дидактичних завдань, вибір способів їх розв’язання, діаг-
ностика та оцінювання одержаних результатів); 
– інтеграційні технології (дидактичні системи, які забезпе-
чують інтеграцію різнопредметних знань і вмінь, різних видів діяль-
ності на рівні інтегрованих курсів, навчальних тем, навчальних проб-
лем та інших форм організації навчання); 
– ігрові технології (ігрова форма взаємодії, яка сприяє фор-
муванню вмінь розв’язувати завдання на основі компетентного ви-
бору альтернативних варіантів через реалізацію певного сюжету). В 
освітньому процесі використовують театралізовані, ділові, рольові, 
комп’ютерні ігри, імітаційні вправи, ігрове проектування та ін.; 
– комп’ютерні технології (реалізуються в дидактичних сис-
темах комп’ютерного навчання на основі взаємодії “вчитель – 
комп’ютер – учень” за допомогою інформаційних, тренінгових, 
розвивальних, контролюючих та інших навчальних програм); 
– діалогові технології (пов’язані зі створенням комунікатив-
ного середовища, розширенням простору співробітництва на 
суб’єкт – суб’єктному рівні: “учень – учитель“, “учитель – автор”, 
“учень – автор” тощо); 
– тренінгові технології (система діяльності щодо відпрацю-
вання певних алгоритмів навчально-пізнавальних дій і способів 
розв’язання типових завдань у процесі навчання – тести, психоло-
гічні тренінги інтелектуального розвитку, вирішення управлінських 
завдань). 
Вихідним матеріалом для розробки технології є теорії, кон-
цепції. Провідні педагогічні технології використовують у своїй ос-
нові такі концепції засвоєння соціального досвіду: 
– асоціативно-рефлекторне навчання, у межах якого розроб-
лена теорія формування понять; 
– теорію поетапного формування розумових дій, згідно з 
якою розумовий розвиток (як і засвоєння знань, умінь, навичок) 
відбувається поетапно, спрямовуючись від “матеріальної” (зовніш-
ньої) діяльності у внутрішній розумовий план; 
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– сугестопедичну концепцію навчання, яка обґрунтовує комп-
лексне використання у навчальних цілях вербальних і невербаль-
них, зовнішніх і внутрішніх засобів сугестії (навіювання), що сприяє 
надзвичайно ефективному запам’ятовуванню; 
– теорію нейролінгвістичного програмування (НЛП), що роз-
глядає процес навчання як рух інформації через нервову систему 
людини; 
– теорії змістового узагальнення, в основу яких покладено 
гіпотезу про провідну роль теоретичного знання у формуванні ін-
телекту. 
Тож враховуючи викладене, вважаємо, що сьогодні заступ-
нику директора з навчально-виробничої роботи ПТНЗ у професій-
ній діяльності необхідні нові технології, які сприятимуть розвитку 
професійної компетентності та будуть орієнтовані на систему цін-
ностей і потреб сучасного суспільства. 
Заступник директора з навчально-виробничої роботи (мене-
джер освіти) у нашому розумінні – це той, хто організовує себе та 
інших людей (використовуючи технологію розвитку професійної 
компетентності) на виконання певної діяльності та супроводжує це 
виконання, рефлектуючи відповідність ситуації цілям. Він організо-
вує виконання робіт, проектує, аналізує наскільки проектоване від-
повідає реальному стану речей. Важливим завданням заступника 
директора з навчально-виробничої роботи є передача набутого дос-
віду, підготовка собі гідної заміни. 
Технологію розвитку професійної компетентності заступ-
ника директора з навчально-виробничої роботи у професійно-тех-
нічному навчальному закладі пропонуємо розглядати як складову 
підвищення якості професійно-технічної освіти, з такою структурою: 
1. Концептуальна основа. 
2. Змістовна частина (цілі: загальні і конкретні, зміст розвитку 
професійної компетентності). 
3. Процесуальна частина (організація розвитку професійної 
компетентності, методи і форми, стажування заступника директора 
в умовах професійно-технічного навчального закладу). 
4. Діагностика рівнів розвитку професійної компетентності.  
Постійна практична взаємодія з заступниками директора з 
навчально-виробничої роботи професійно-технічних навчальних 
закладів дала нам змогу трансформувати концептуальні знання та 
ідеї у технологію розвитку професійної компетентності. Викорис-
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товуючи в технології розвитку професійної компетентності заступ-
ника директора з навчально-виробничої роботи діагностичні, на-
вчальні, практичні методи, ми забезпечуємо більш чітке досягнення 
заступником директора поставленої мети, прозорості плану і послі-
довності дій всіх учасників навчально-виробничого процесу. Така 
траєкторія розвитку професійної компетентності менше залежить 
від індивідуальних особливостей і являє собою інтегровану систему 
навчання, консультування, практичних дій заступника директора з 
навчально-виробничої роботи, які реалізуються у Школі професій-
ної компетентності (ШПК) за допомогою тренінгів, організацію 
спільної командної роботи, спрямування на результат – підвищення 
рівня кваліфікації заступника директора з навчально-виробничої 
роботи у професійно-технічному навчальному закладі. Включення 
заступника директора у тренінги розвитку професійної компетент-
ності (ТРПК) дають йому змогу усвідомити можливості власного 
професійного розвитку. У корпоративній підготовці технологія тре-
нінгів розвитку професійної компетентності у поєднанні з компетен-
тісним підходом є необхідним елементом навчально-виробничого 
процесу у професійно-технічному закладі і забезпечує поєднання 
всіх етапів підвищення кваліфікації заступника директора. 
Метою ШПК є підготовка або перепідготовка у визначені 
терміни перспективного заступника директора з навчально-вироб-
ничої роботи професійно-технічного навчального закладу, а також 
управлінських команд для ефективної діяльності з розвитку управ-
лінської культури; підвищення конкурентоспроможності; активіза-
ції інноваційних процесів. 
Враховуючи особливості діяльності заступника директора, 
ми вважаємо, що технологія удосконалення професійної компетент-
ності – це технологія прискореного розвитку ключових й професій-
них компетенцій заступника директора з навчально-виробничої 
роботи професійно-технічного навчального закладу у процесі реа-
льної управлінської діяльності, яка залучає заступника директора у 
професійне середовище інтенсивного здобування виробничого та 
управлінського досвіду в інтенсивній формі за досить короткий 
час; поєднує у авторських тренінгах розвитку професійної компе-
тентності навчальну, виробничу і консалтингової діяльності; актуа-
лізує ключові компетенцій та розвиває професійні компетенції, фор-
мує у заступника директора з навчально-виробничої роботи здіб-
ності працювати у команді. 
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Рис. 3.1. Структура Школи професійної компетентності 
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Завданнями ШПК, на наш погляд, є: 
– створення кадрового резерву управлінського персоналу;  
– скорочення періоду адаптації заступника директора з на-
вчально-виробничої роботи у ПТНЗ;  
– моніторинг професійного і особистісного розвитку заступ-
ника директора;  
– цільова підготовка заступника директора за індивідуаль-
ними програмами; 
– створення умов для розвитку професійної компетентності 
заступника директора з навчально-виробничої роботи; 
– формування управлінських та інноваційних команд.  
У структурі школи професійної компетентності (рис. 3.1) 
пропонуються поетапні кроки комфортного входження заступника 
директора з навчально-виробничої роботи професійно-технічного 
навчального закладу у професійну діяльність. 
Розвиток професійної компетентності заступника директора 
з навчально-виробничої роботи забезпечується трьома видами діяль-
ності: навчально-проектною, виробничою, самоосвітньою. 
Стажистами ШПК можуть бути: 
– молоді спеціалісти;  
– педагогічні працівники зі стажем роботи у ПТНЗ до п’яти 
років, які становлять резерв на посаду заступника директора; 
– новопризначені заступники директора з навчально-вироб-
ничої роботи; 
– заступники директора з НВР з досвідом роботи. 
Якісну роботу школи мають забезпечувати такі організа-
ційні документи: 
– положення “Про Школу професійної компетентності” 
(додаток A);  
– перелік експериментальних майданчиків, де відбувати-
муться підготовка та стажування менеджерів;  
– функції та обов’язки учасників проекту Школа професій-
ної компетентності;  
– модель розвитку професійної компетентності заступника 
директора з навчально-виробничої роботи професійно-технічного 
навчального закладу. 
Зміст блоків програми розвитку професійної компетент-
ності заступника директора з навчально-виробничої роботи профе-
сійно-технічного навчального закладу (кроки сходження) викла-
дено схематично на рис. 3.2. 
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Рис. 3.2. Структура програми розвитку професійної компетентності  
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Навчально-методичне забезпечення Школи професійної ком-
петентності передбачає наявність таких матеріалів, як: 
– програма тренінгів, стажування;  
– індивідуальний план професійного розвитку стажиста;  
– перелік тем завдань для самостійної роботи стажиста;  
– форма звіту про стажування;  
– методику збору і аналізу даних про роботу стажиста після 
стажування;  
– методики і засоби моніторингу:  
– тест вхідного, проміжного і підсумкового діагностування;  
– методика аналізу і оцінювання професійної компетентності.  
Оцінювання роботи стажиста здійснюється на основі рей-
тингового підходу. За період підготовки в школі стажист може на-
брати 800 балів (300 – у навчально-проектній діяльності, 300 – у 
стажуванні, 200 – у самостійній діяльності). Стажист, який набрав 
більше 650 балів презентує власну програму розвитку професійної 
компетентності педагогічному колективу. Результати діяльності 
стажиста фіксуються у рейтинговому листу.  
У педагогів-практиків, які поділяють теоретичні засади ком-
петентісного підходу, виникає питання: чи можливий повноцінний 
розвиток ключових та професійних компетенцій заступника дирек-
тора з навчально-виробничої роботи у професійно-технічному на-
вчальному закладі? 
У світовій історії накопичено великий досвід, що має ознаки 
компетентісно-орієнтованої педагогіки: школи особистісного роз-
витку, лідерські програми, тренінги. Саме вони успішно розвивають 
особистісні та професійні якості, які можна назвати професійними 
компетентностями.  
Водночас дослідники нового напряму педагогічної діяль-
ності стверджують, що зарубіжні педагогічні технології не варто та 
й безперспективно переносити в діяльність вітчизняних педагогіч-
них систем. Національні моделі розвитку професійної компетент-
ності слід розбудовувати, керуючись національними потребами та 
особливостями. 
Чим же відрізняється технологія розвитку професійної ком-
петентності від існуючої системи підвищення кваліфікації заступ-
ника директора з навчально-виробничої роботи професійно-техніч-
ного навчального закладу?  
Передусім слід наголосити, що в традиційній професійній 
діяльності не виникає питань про здібності та техніки, які забезпе-
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чували б розвиток професійної компетентності заступника дирек-
тора з навчально-виробничої роботи – головне діяти. Здібності ви-
значаються швидкістю та раціональністю способу розв’язання постав-
лених перед заступником директора завдань. Наявність індивідуаль-
ної техніки, яка дає змогу ефективно використовувати свої вміння в 
різних управлінських ситуаціях не виробляється і не оцінюється. 
Традиційна система підвищення кваліфікації не ставить як 
основне завдання розвиток рефлексивних здібностей заступника 
директора з навчально-виробничої роботи. Без здібностей до реф-
лексії неможлива професійна діяльність та особистісний розвиток. 
Помилка, конфлікт, непорозуміння розглядаються як перешкоди, які 
заважають професійній діяльності. За компетентісного підходу – це 
обов’язкові умови для здійснення заступником директора рефлек-
сивного аналізу, усвідомлення особистісного професійного досвіду. 
В умовах традиційної системи підвищення кваліфікації, підготовка 
заступника директора з навчально-виробничої роботи ПТНЗ до дії 
відбувається ситуативно та спонтанно. Тому важко подолати неочі-
куване розгортання подій, приборкати ситуацію, нашвидкуруч сконс-
труювати власний спосіб діяльності. 
Технологію розвитку професійної компетентності розгля-
даємо як інноваційну діяльність заступника директора з навчально-
виробничої роботи, спрямовану на підвищення рівня управлінської 
культури. 
Як бачимо, програма розвитку професійної компетентності 
заступника директора з навчально-виробничої роботи – це система 
тренінгових дій, які формують інтелектуальні функції – розуміння, 
рефлексію та конструктивне мислення і забезпечують формування 
ключових та розвиток професійних компетенцій шляхом занурення 
в освітньо-виробничий простір, виконання певних видів робіт і 
входження у практичну управлінську діяльність.  
Заступники директора з навчально-виробничої роботи та 
педагогічні працівники постійно працюючи роботи в системі про-
фесійно-технічної освіти мають змогу брати участь у будь-якій ро-
боті ШПК, засвоювати основні принципи розвитку професійної ком-
петентності, удосконалювати ключові та професійні компетенції, 
діяти і досягати успіху. 
Отже, проектування, аналітика, техніки самоорганізації, реф-
лексія, комунікація та функціональна грамотність визначені нами як 
результат навчання й основні завдання управлінської підготовки на 
засадах авторських тренінгів, що майже збігаються з ключовими та 
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професійними компетенціями розвитку професійної компетентності 
заступника директора з навчально-виробничої роботи у профе-
сійно-технічному навчальному закладі. 
Продуктивні дії і наслідки діяльності заступника директора 
у традиційній системі організації навчально-виробничої роботи у 
ПТНЗ значною мірою обмежені чинними посадовими обов’язками. 
Тому для вільного пошуку спроб, що відповідають розвитку профе-
сійної компетентності заступника директора з навчально-виробничої 
роботи, треба використовувати інноваційні форми організації на-
вчально-виробничого процесу та підвищення кваліфікації. Цей на-
прям і передбачає створення авторських тренінгів з розвитку профе-
сійної компетентності, які включають проведення діяльнісних ігор, 
проектування та реалізацію окремих зовнішніх акцій, розробка та 
впровадження програм управлінської підготовки. Важливим є по-
шук і реалізація форм, які дають змогу поєднати компетентісно 
спрямовану освіту та управлінську культуру.  
Організація тренінгів з розвитку професійної компетент-
ності. Для реалізації програми авторських тренінгів і управління 
навчально-виробничим процесом у професійно-технічному навча-
льному закладі використовуються різні форми розвитку професій-
ної компетентності. Виділимо найефективніші з них. 
Тренінгові ігри. Особливим способом аналізу справ у профе-
сійно-технічному навчальному закладі та потужним джерелом за-
безпечення учасників навчально-виробничого процесу засобами роз-
витку, самовизначення і ділового лідерства є тренінгові ігри. Цей 
метод підготовки і розвитку заступника директора з навчально-
виробничої роботи базується на принципі періодичних інтелектуаль-
них тренувань. Визначаються дати тренінгових ігор, які відповіда-
ють тренінговим програмам. У період між іграми у режимі тренінгів 
розглядаються певні теми зі сфери діяльності заступника директора, 
надаються відповідні до виконання роботи, відбуваються засідання 
тематичних проектів і клубів, консультації експертів. Крім того, він 
здійснює індивідуальну теоретичну підготовку, аналізує періодичні 
видання, вивчає навчально-методичну літературу, звертається до кон-
сультантів тощо. Тренінгові ігри відбуваються за регламентом і сце-
нарієм, розробленим самими учасниками.  
Ігрові дії зорієнтовані на розв’язання практичних проблем і 
конструюються так, щоб імітувати ті ситуації, які немає змоги 
розв’язати нормативно на практиці. Ігрова сесія є таким місцем, де 
заступник директора використовує та відпрацьовує базові поняття: 
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професійна компетентність, ключові та професійні компетенції, ко-
манда, модель, командна робота, партнерство тощо; де він вчиться 
проектувати; виступати в ролі доповідача, організатора комуніка-
цій, аналітика і арбітра. Отже, заступник директора набуває компе-
тенцій, що містять здатності та технології командної роботи. До 
програми ігор входять і спортивні змагання та випробування як ме-
тод релаксації і засіб для продовження суперництва команд. Невід-
дільним елементом тренінгових ігор є аналіз, здійснюваний після їх 
проведення. Всі учасники ігор пишуть рефлексивні звіти: що саме 
відбувалося, якою була мета тренінгової ігри, що вдалося зробити, 
що ні, що можна було зробити інакше та краще, в чому особисті 
досягнення, які виявлено недоліки. Звіт аналізує керівник проекту. 
Так відпрацьовуються техніки аналітичної роботи заступника дирек-
тора і визначаються напрями навчально-виробничої та індивідуаль-
ної роботи заступниками директора до наступних тренінгових ігор. 
Організаційно-імітаційні ігри. Заступники директора з на-
вчально-виробничої роботи, які пройшли перший тренінг “Профе-
сійний старт” входження в роботу і прагнуть вийти на другий рі-
вень управлінської діяльності, стають учасниками імітаційних ігор. 
Імітаційні ігри дають їм змогу освоювати основні схеми конкретного 
виду діяльності безпосередньо на робочому місці в умовах профе-
сійно-технічного навчального закладу та розігравання цих схем з 
іншими гравцями, набуваючи власного досвіду та перевіряючи пра-
вильність дій. Специфіка таких ігор – у самостійній підготовці учас-
ника гри, збір попередньої інформації на певну тему (довідники, 
використання Інтернет-мережі). Успішна ж участь у самій ігровій 
імітації залежить від умінь прийняти запропоновані правила гри та 
у здатності до роботи в групі.  
Творчі майстерні. Основне призначення творчих майстерень 
полягає в тому, щоб у діяльності розвивати у заступника директора 
з навчально-виробничої роботи здатність аналітично мислити, ви-
значати цілі, входити в систему діяльності, успішно діяти в нових 
умовах та комунікативних ситуаціях. 
Майстерня є завершальною формою розвитку професійної 
компетентності заступника директора у професійно-технічному на-
вчальному закладі. Однією з особливостей діяльності творчої майс-
терні є створення власного простору життєдіяльності та неформаль-
них відносин між усіма учасниками навчально-виробничого процесу. 
Майстерня комунікативного менеджменту. На наш погляд, 
формування комунікативної компетенції досить успішно може від-
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буватися як у традиційній, так і в інноваційній діяльності заступ-
ника директора з навчально-виробничої роботи. Основні творчі про-
цеси, що відбуваються в майстерні комунікативного менеджменту такі: 
– випуск офіційної сторінки заступника директора в учи-
лищній газеті, створення сторінки сайту в Інтернеті як засобів фор-
мування іміджу заступника директора з навчально-виробничої ро-
боти та навчального закладу й уваги до його життя; 
– розвиток комунікативної компетенції заступника директора; 
– формування PR-команд для участі у зовнішніх акціях, 
участь у методичних конференціях тощо; 
– створення творчого середовища під час роботи майстерні. 
Майстерня управлінської культури. Вона передбачає участь 
заступника директора з навчально-виробничої роботи у виготов-
ленні досить різних продуктів, основні з яких – це: 
– розробка проектів, програм і сценаріїв тренінгових ігор; 
– розробка авторських програм тренінгів; 
– формування і тренінг відпрацювання навичок тьюторів. 
Тематичні навчальні проекти. Навчальні проекти – це базова 
форма практичного навчання, тренінгу з розвитку професійної ком-
петентності заступника директора з навчально-виробничої роботи. 
Призначення цього проекту полягає у створенні простору самос-
тійних дій заступника директора, що забезпечують розуміння та 
індивідуальне засвоєння понять і технік, теоретичних і практичних 
методичних знань за програмою авторських тренінгів. Цілі і зав-
дання тематичного проекту визначаються на певний період після 
всебічного аналізу професійної ситуації та життєдіяльності профе-
сійно-технічного навчального закладу. 
Практичне стажування. Важливим етапом удосконалення управ-
лінських компетенцій і реальною перевіркою здобутих знань, умінь 
і навичок є стажування заступника директора з НВР. Процес органі-
зації практичного стажування відбувається в три етапи: підготовчий, 
практика на базовому підприємстві та в умовах ПТНЗ, продукти та 
результати по закінченні стажування. На підготовчому етапі здійс-
нюються відбір місць практики, проходження тренінгу “Професійний 
старт”, вхідне діагностування “Ключові компетенції”. Практичне 
стажування в умовах ПТНЗ триває не менше трьох днів і організо-
вується з метою дати змогу заступнику директора з навчально-
виробничої роботи відчути що таке працювати заступником дирек-
тора, порівнюючи реальний стан справ з уявленнями, що сформу-
валися під час тренінгових ігор та в процесі самоосвіти. 
  48 
Диспут як ефективний засіб компетентісного підходу. Продук-
тивною практикою розвитку професійної компетентності заступ-
ника директора з навчально-виробничої роботи є методика прове-
дення диспутів. Диспути входять у перелік ігрових методик управ-
лінської підготовки. Цей метод ігрової організації має свої пере-
ваги, а саме: 
– забезпечує певну свободу дій; 
– всі учасники залучені до активного ігрового процесу. 
Проведення диспутів дає змогу сформувати групи експертів 
серед учасників тренінгу, які на підставі своїх знань і досвіду аналі-
зують висловлені судження, що сприяє підвищенню кваліфікації 
диспутантів. 
Міні-лекція. Ця форма роботи означає усний виклад основ-
них положень навчального матеріалу протягом короткого проміжку 
часу. На цьому етапі завданням є висвітлення концептуальних ідей 
для подальшої роботи, стратегії подальшого розвитку. Важливо в 
перші 5–7 хв. підкреслити причини зібрання та основні етапи роботи 
учасників. Для інтенсивності взаємодії доцільно на початку пред-
ставити основні питання та послідовність їх розкриття. Хороший 
ефект дає пропозиція учасникам написати запитання для організа-
торів на спеціально підготовлених аркушах. Збільшує зацікавле-
ність слухачів присутність експерта з теми та його короткий виступ 
з наведенням конкретних фактів та статистичних даних. Бажано, 
щоб останні були паралельно подані в презентаційній формі у ви-
гляді слайдів. Іноді достатню ефективність показують гостьові лек-
ції, коли своє бачення теми представляє запрошений спеціаліст з 
галузі. Основні вимоги до цієї роботи – гість має чітко розуміти 
концепцію зустрічі та формат взаємодії. Адже основне у тренінгу – 
організатори та учасники, які працюють над вирішенням конкрет-
них завдань. 
Наради також можуть бути використані як частковий метод 
роботи у процесі тренінгу.  
Електронні наради – найновіший метод прийняття групових 
рішень. Для його проведення необхідні відповідні технічні умови – 
комп’ютер для кожного учасника. До 50 чол. розміщуються за столом 
у формі півкола. На екранах моніторів перед кожним учасником 
висвітлюється інформація та запитання представлені для обгово-
рення. При необхідності їм потрібно ввести (з клавіатури) свої від-
повіді та коментарі, що відображаються на проекційному екрані.  
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Відео-тренінг. Такий метод роботи ефективно доповнює та 
підкріплює сприймання нової інформації та її аналіз. Зазвичай він 
використовується після усного виступу, у якому подано суть та ос-
новні положення теми. Фрагменти відеозапису також можуть слу-
гувати як ілюстрації у ході міні-лекції. У кожному разі їх трива-
лість має бути близько трьох хвилин. 
Виняткову ефективність має формування нового досвіду 
слухачів за допомогою відеозаписів. Використання цього способу 
може здійснюватися за таким алгоритмом: 
Послідовність підготовки тренінгу. Визначається голов-
ний елемент досвіду (компетентності), що має бути покладений в 
основу тренінг-заняття. Зазвичай це вміння, які справляють визна-
чальний вплив на результати професійної діяльності. При підгото-
вці, перевіряється особливості роботи відеоапаратури, умови її ви-
користання в аудиторії. Головна вимога при цьому – техніка має 
спрацьовувати миттєво, щоб не стати окремим об’єктом спостере-
ження слухачів. 
Крок 1. На початку заняття робиться вступ до теми, пояс-
нюються основні положення (наприклад, як розпочати ділову роз-
мову), демонструється відео-фрагмент, підкреслюється значення, 
важливість певних умінь для якісного виконання професійних 
обов’язків, пропонує учасникам виконати імітацію сюжету в ролях, 
надається трохи часу (не більше 5 хв.) для індивідуальної роботи. 
Крок 2. Після короткої самопідготовки, або роботи в парах 
учасники демонструють “сценку” на основі власного сюжету.  
Кожна постановка триває 2–3 хв. і записується на відео. 
Бажано, щоб усі учасники показали свій варіант сюжету. 
Крок 3. Після невеликої перерви (10 хв.) учасникам пропо-
нується переглянути записи. Запрошуються спочатку “актори” ви-
словити свої враження від своєї гри. Потім інші учасники аналізу-
ють і коментують сюжети в контексті поставленого завдання з теми. 
Підсумки. На завершення заняття всі учасники зроблять 
записи у своїх робочих зошитах у формі “рекомендацій заступнику 
директора”. Це власний висновок кожного. За бажанням слухачі 
можуть їх прочитати вголос для інших. 
Отже, удосконалення професійної компетентності заступ-
ника директора з навчально-виробничої роботи спонукає до запро-
вадження певних нововведень у навчально-виробничий процес та 
управління ним. На наш погляд, такими можуть бути: 
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– організаційні нововведення – ті, що здійснюються в орга-
нізації навчально-виробничого процесу. Для ефективного управ-
ління інноваційною педагогічною діяльністю в професійно-техніч-
ному навчальному закладі необхідно розробляти і впроваджувати 
відповідну нормативно-правову базу: концепція діяльності профе-
сійно-технічного навчального закладу, модель розвитку професій-
ної компетентності заступника директора, Положення про Школу 
професійної компетентності. Названі документи регламентують і 
координують стосунки всіх суб’єктів навчально-виробничого про-
цесу щодо розуміння і впровадження інноваційних змін; 
– до змістовних нововведень належать зміни в змісті і струк-
турі діяльності заступника директора з навчально-виробничої роботи у 
професійно-технічному навчальному закладі. Добір і структурування 
змісту розвитку професійної компетентності й управлінської діяль-
ності потребували запровадження авторського курсу тренінгів, інтег-
рування навчального матеріалу у професійну діяльність, що, в свою 
чергу, зумовило розробку відповідного програмного забезпечення. 
Особливої уваги потребувала науково-методична робота 
щодо залучення педагогічних працівників до участі у тренінгах з 
розвитку професійної компетентності. Як свідчить історична прак-
тика, перехід до нової педагогічної парадигми вимагає від фахівців 
напружених зусиль і навіть певної перебудови професійної свідомості. 
Сутність технологічних нововведень у навчально-вироб-
ничий процес – це його вдосконалення і організація на основі су-
часних технологій навчання, запровадження удосконалених форм і 
методів навчання, зокрема заступника директора з навчально-вироб-
ничої роботи, а також адекватних систем оцінювання досягнень (тес-
тування, рейтинги) та новітніх інформаційних технологій (мульти-
медійне навчання, комп’ютерне моделювання, Інтернет тощо). 
Що ж сьогодні можна запровадити з метою розвитку про-
фесійної компетентності заступника директора у професійно-тех-
нічному навчальному закладі? Назвемо деякі пропозиції: 
– розробка спеціальних авторських тренінгів, використання 
яких допоможе виявити труднощі, подолати які стандартними логі-
кою засобами не можливо; 
– передбачення ігрових ситуацій у авторських тренінгах, 
використання інтерактивних методик, зокрема диспутів; 
– зміна форм і змісту самоосвіти заступника директора з 
навчально-виробничої роботи на запровадження спеціально розроб-
лених щоденників, які дають змогу аналізувати власні дії; 
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– створення в освітньо-виробничому просторі професійно-
технічного навчального закладу таких навчальних ситуацій, під час 
розв’язання яких усвідомлюється брак власних знань, умінь і нави-
чок, формується потреба їх поповнення та необхідність конструю-
вати нові способи дій;  
– зміна форм і змісту управлінської діяльності, тобто участь 
у проектах та майстернях з орієнтацією на практичний результат. 
Окресливши основні особливості з впровадження техноло-
гії розвитку професійної компетентності, слід зазначити що робота 
в цьому напряму сприятиме підвищенню рівня управлінської куль-
тури заступника директора з навчально-виробничої роботи у про-
фесійно-технічному навчальному закладі. 
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Додаток A 
 
Положення 
про Школу професійної компетентності  
 
1. Загальні положення 
1.1. Школа професійної компетентності створюється з метою 
забезпечення професійно-технічного навчального закладу професійно 
компетентним заступником директора з навчально-виробничої роботи. 
1.2. Діяльність Школи професійної компетентності базується на 
Законах України “Про освіту”, “Про професійно-технічну освіту”, Націо-
нальній Доктрині розвитку освіти України у 21 ст., Концепції розвитку 
професійно-технічної (професійної) освіти в Україні, Концепції Дер-
жавної цільової програми розвитку професійно-технічної освіти на 
2011–2015 роки. 
1.3. Головними завданнями Школи професійної компетентності є 
підготовка здатного до управлінської діяльності заступника директора 
з навчально-виробничої роботи професійно-технічного навчального 
закладу; удосконалення професійної компетентності заступника дирек-
тора з навчально-виробничої роботи на основі сучасних тренінгових 
технологій. 
1.4. Це положення встановлює порядок підготовки здатного до 
управлінської діяльності заступника директора з навчально-виробни-
чої роботи та цілеспрямовано здійснює розвиток його професійної ком-
петентності у системі тренінгів у професійно-технічному навчальному 
закладі. 
 
2. Організація і умови роботи  
Школи професійної компетентності 
2.1. Школа професійної компетентності створюється як науково-
методичний центр удосконалення професійної компетентності заступ-
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ника директора з навчально-виробничої роботи та введення у профе-
сійну діяльність новопризначеного заступника директора з навчально-
виробничої роботи. 
2.2. Підготовка заступника директора з навчально-виробничої 
роботи до професійної діяльності включає наступні етапи: 
– організацію тренінгової команди до складу якої можуть вхо-
дити працівники навчально-методичних центрів, наукові працівники, 
досвідчені керівники професійно-технічних навчальних закладів; 
– добір та розробка діагностичного інструментарію для ефек-
тивного розвитку професійної компетентності заступника директора з 
навчально-виробничої роботи; 
– власне процес підготовки здатного до професійної діяльності за-
ступника директора з навчально-виробничої роботи професійно-тех-
нічного навчального закладу; 
– організація діяльності заступника директора з навчально-ви-
робничої роботи до безпосередньої професійної діяльності у профе-
сійно-технічному навчальному на основі авторської програми тренінгів; 
– стажування слухачів на виробництві та в умовах професійно-
технічного навчального закладу. 
 
3. Науково-методична база Школи професійної компетентності  
3.1. Науково-методичною базою визначено Інститут професійно-
технічної освіти НАПН України. До практичного стажування слухачів 
в умовах професійно-технічного навчального закладу залучені профе-
сійно-технічні навчальні заклади. 
3.2. Основними формами навчання визначені тренінги, стажу-
вання; серед методів надається перевага сучасним технологіям актив-
ного навчання, у тому числі, інформаційно-комунікаційним та мульти-
медійним технологіям. 
 
4. Права та обов’язки учасників  
Школи професійної компетентності 
4.1. Учасники Школи професійної компетентності мають вико-
нати навчальну програму у повному обсязі і отримати рівень та дина-
міку розвитку ключових та професійних компетенцій заступника ди-
ректора з навчально-виробничої роботи професійно-технічного навчаль-
ного закладу. 
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Додаток Б 
 
Програма тренінгу Школи професійної компетентності 
(авторський курс) 
 
Передмова 
 
Школа професійної компетентності (авторський курс) запро-
понована для діючих заступників директора з навчально-виробничої 
роботи та інженерно-педагогічних працівників, які знаходяться у резерві 
на посаду заступника директора з навчально-виробничої роботи.  
Мета курсу – удосконалення професійної компетентності за-
ступника директора з навчально-виробничої роботи на основі кращих 
сучасних тренінгових технологій. 
Завдання курсу: 
– отримання заступниками директора знань основних науко-
вих понять дидактики професійного навчання; 
– удосконалення професійної компетентності заступника ди-
ректора. 
Основні цілі курсу: 
– використання тренінгових технологій, орієнтованих на удоско-
налення професійної компетентності і забезпечення ефективної діяльності; 
– стимулювання інноваційного підходу до управління на-
вчально-виробничим процесом у ПТНЗ. 
Основні цілі слухачів:  
– засвоєння основних понять компетентісного підходу, вико-
ристання інноваційних технологій і забезпечення ефективності управ-
лінської діяльності заступника директора з навчально-виробничої ро-
боти професійно-технічного навчального закладу; 
– інноваційний підходу до діагностування і аналізу професій-
ної діяльності, вміння використовувати принципи розвитку ключових і 
професійних компетенцій; 
– відпрацювання практичних навичок і умінь щодо реалізації 
технологій удосконалення рівня професійної компетентності; 
– особистісний розвиток на основі рефлексії та самооцінювання. 
Реалізація програми авторського курсу здійснюється шляхом 
організації тренінгів, стажування, а також у процесі самостійної роботи 
слухачів. Тренінги забезпечують достатній рівень професійної компе-
тентності заступників директора з НВР з урахуванням удосконалення у 
слухачів ключових і професійних компетенцій, досвіду щодо управління 
навчально-виробничим процесом у ПТНЗ. У процесі самостійної роботи 
виконуються завдання, сукупність яких дозволяє виконати, практично 
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застосувати набуті на тренінгах знання і підвищити рівень професійної 
компетентності заступника директора з навчально-виробничої роботи. 
Контроль якості рівня професійної компетентності здійс-
нюється через виконання кожним слухачем обов’язкових завдань, су-
купність яких формує залікову роботу з теми “Проект розвитку профе-
сійної компетентності заступника директора з навчально-виробничої 
роботи”, що захищається публічно у вигляді презентації перед педаго-
гічним колективом ПТНЗ. 
Навчально-методичний комплекс авторського курсу включає: 
навчальну програму (табл. Б.1) та дидактичний матеріал для організа-
ції тренінгів у Школі професійної компетентності. 
 
Таблиця Б.1 
Програма тренінгів розвитку професійної компетентності  
заступника директора з навчально-виробничої роботи 
Назва тренінгу Тема тренінгового заняття 
1. “Професійний старт” 
(удосконалення мотива-
ційного компонента  
розвитку професійної 
компетентності) 
1. Розвиток професійної компетентності заступ-
ника директора з НВР професійно-технічного 
навчального закладу. 
2. Модель розвитку професійної компетент-
ності заступника директора з НВР професійно-
технічного навчального закладу. 
3. Ключові та професійні компетенції заступ-
ника директора з НВР професійно-технічного 
навчального закладу  
2. “Культура управління” 
(удосконалення техно-
логічного компонента 
розвитку професійної  
компетентності) 
1. Значення ключових компетенцій у розвитку 
професійної компетентності заступника ди-
ректора з НВР професійно-технічного навчаль-
ного закладу. 
2. Розвиток професійних компетенцій заступ-
ника директора з НВР професійно-техніч-
ного навчального закладу 
3. “Партнерство”  
(удосконалення особис-
тісної компоненти роз-
витку професійної ком-
петентності та партнер-
ської взаємодії в управ-
лінській діяльності) 
1. Партнерська взаємодія заступника дирек-
тора з НВР у процесі розв’язання проблем 
сучасного професійно-технічного навчаль-
ного закладу. 
2. Менеджмент команд – інноваційний на-
прям управління професійно-технічного на-
вчального закладу. 
3. Конкурентна особистість і конкурентна 
команда професійно-технічного навчального 
закладу 
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За результатами роботи кожного етапу тренінгу проводиться 
рефлексія, під час якої учасники спільно обговорюють одержані ре-
зультати, визначають найбільш вдалі та ефективні форми співпраці, 
висловлюють побажання щодо вдосконалення роботи. 
Тренінги можуть проводитися упродовж 72 години по 16 годин 
на кожен тренінг, по 8 годин на тренінг протягом 3 днів. Орієнтовний 
час проведення для кожного завдання – 1 год. Залежно від конкретних 
потреб ПТНЗ обсяг тренінгів може збільшуватися або зменшуватися. 
 
Програма тренінгу “Професійний старт” 
 
Мета тренінгу: формування позитивної мотивації у заступ-
ника директора з НВР до розвитку професійної компетентності у ПТНЗ. 
Після проведення тренінгу учасники зможуть:  
– визначати поняття професійної компетентності та компетенцій; 
– застосовувати модель розвитку професійної компетентності 
для покращення ефективності професійної діяльності; 
– використовувати модель розвитку професійної компетент-
ності при оцінюванні діяльності педагогічних працівників. 
Організаційні форми проведення тренінгу. Проводиться окремо 
з заступниками директора з навчально-виробничої роботи та майбут-
німи заступниками директора, які знаходяться у резерві на посаду.  
Інтерактивні техніки проведення тренінгу – групова дис-
кусія; метод самодіагностики, міні-лекції, робота у малих групах, творче 
завдання, аналіз ситуативних моделей, рольові ігри тощо. 
Основні результати тренінгу 
1. Розвиток уявлень заступників директора ПТНЗ про: 
– зміст і особливості професійної компетентності заступника 
директора з НВР; 
– ключові і професійні компетенції заступника директора з НВР; 
– модель розвитку професійної компетентності заступника ди-
ректора з НВР. 
2. Формування позитивної мотивації заступника директора з НВР 
до розвитку професійної компетентності в управлінській  діяльності. 
3. Актуалізація потреби у поєднанні ключових і професійних 
компетенцій для ефективної управлінської діяльності. 
 
Тема 1. Розвиток професійної компетентності  
заступника директора з навчально-виробничої роботи  
професійно-технічного навчального закладу 
 
Метод закінчених речень (із подальшим груповим обгово-
ренням): “Професійна компетентність – це...”, “Заступник директора з 
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навчально-виробничої роботи професійно-технічного навчального за-
кладу – це...” 
Міні-лекція: “Професійна компетентність в управлінській дія-
льності заступника директора з НВР професійно-технічного навчаль-
ного закладу”. 
Метод самодіагностики – визначення власної орієнтації на 
стиль професійної діяльності. 
Групова дискусія. Які чинники обумовлюють потребу у розвитку 
професійної компетентності заступника директора з навчально-виробни-
чої роботи у сучасному ПТНЗ?  
Аналіз ситуативних моделей – особливості розвитку профе-
сійної компетентності заступника директора з НВР професійно-техніч-
ного навчального закладу. 
 
Тема 2. Модель розвитку професійної компетентності  
заступника директора з навчально-виробничої роботи  
у професійно-технічному навчальному закладі 
 
Метод “мозкового штурму”: “Різниця між посадовими обов’яз-
ками та компетенціями заступника директора з НВР професійно-техніч-
ного навчального закладу?” 
Робота в парах – проаналізуйте посадові обов’язки заступника 
директора з навчально-виробничої роботи ПТНЗ. 
Групова дискусія. У чому полягає відмінність між ключовими 
та професійними компетенціями заступника директора з навчально-
виробничої роботи ПТНЗ? 
Міні-лекція: “Ключові та професійні компетенції сучасного за-
ступника директора з навчально-виробничої роботи ПТНЗ”. 
Творче завдання (робота в малих групах) – моделювання роз-
витку професійної компетентності заступника директора з навчально-
виробничої роботи: ключові і професійні компетенції. 
Презентація творчого завдання. Аналіз ключових і профе-
сійних компетенцій заступника директора з навчально-виробничої ро-
боти професійно-технічного навчального закладу. 
 
Тема 3. Ключові та професійні компетенції заступника  
директора з навчально-виробничої роботи  
професійно-технічного навчального закладу 
 
Метод незакінчених речень: “Модель розвитку професійної 
компетентності – це...”, “Ключові компетенції заступника директора 
полягають у...”, “Професійні компетенції заступника директора поляга-
ють у...” 
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Групова дискусія: Чи може професійно-технічний навчальний 
заклад працювати без заступника директора? Чи може заступник дирек-
тора бути компетентним у всіх сферах професійної діяльності? 
Метод самодіагностики – самооцінювання ключових компе-
тенцій. 
Індивідуальна програма: “Розробка індивідуальної програми 
розвитку професійної компетентності заступника директора з ураху-
ванням результатів самооцінювання”. 
Творче завдання (робота у малих групах) – створення моделі 
розвитку професійної компетентності заступника директора з НВР. 
Презентація творчих завдань: “Аналіз альтернативних моде-
лей розвитку професійної компетентності заступника директора з на-
вчально-виробничої роботи ПТНЗ”. 
 
Програма тренінгу “Культура управління” 
 
Мета тренінгу: сформувати у заступника директора з на-
вчально-виробничої роботи ключові компетенції (технологічний ком-
понент розвитку професійної компетентності). 
Після проведення тренінгу учасники зможуть:  
 визначати роль ключових компетенцій в управлінській діяль-
ності заступника директора з навчально-виробничої роботи професійно-
технічного навчального закладу; 
 застосовувати ключові компетенції у професійній діяльності; 
 удосконалювати ключові компетенції. 
Організаційні форми проведення тренінгу – проводиться для 
заступників директора з НВР і майбутніх заступників директора, які 
знаходяться у резерві на посаду. 
Інтерактивні техніки у процесі проведення тренінгу – гру-
пова дискусія; метод самодіагностування, міні-лекції, робота у малих 
групах, творче завдання, аналіз ситуативних моделей, рольові ігри. 
Основні результати тренінгу 
1. Усвідомлення учасниками тренінгу особливостей розвитку про-
фесійної компетентності заступника директора з навчально-виробни-
чої роботи професійно-технічного навчального закладу. 
2. Формування позитивного відношення до подолання стерео-
типів у розвитку професійної компетентності заступника директора з 
навчально-виробничої роботи ПТНЗ. 
3. Визначення заступниками директора з навчально-виробни-
чої роботи професійно-технічного навчального закладу важливості клю-
чових компетенцій у розвитку професійної компетентності. 
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Тема 1. Значення ключових компетенцій  
у розвитку професійної компетентності заступника директора  
з навчально-виробничої роботи  
професійно-технічного навчального закладу 
 
Робота в групах, які працюють у різних аудиторіях і викону-
ють спеціальні завдання.  
Група заступників директора аналізує проблеми розвитку про-
фесійної компетентності в управлінській діяльності та форми можли-
вої співпраці у розв’язанні цих проблем; 
Група майбутніх заступників директора аналізує проблеми 
розвитку професійної компетентності в діяльності педагогічних пра-
цівників. 
Спільне обговорення – групи зустрічаються в одній аудиторії 
для спільного обговорення проблем.  
Групова дискусія. Проаналізуйте, будь ласка, для розв’язання 
яких проблем професійної діяльності заступника директора є потреба 
залучення інших фахівців (економістів, юристів, соціальних та медич-
них працівників та ін.). Які компетенції заступнику директора з навча-
льно-виробничої роботи допомогли б у розв’язання цих проблем? 
Робота у малих групах (із подальшим обговоренням) – ви-
значте найбільш актуальні проблеми, що виникають в діяльності за-
ступника директора з НВР, і як вони впливають на ефективність діяль-
ності професійно-технічного навчального закладу. 
 
Тема 2. Розвиток професійних компетенцій  
заступника директора з навчально-виробничої роботи  
професійно-технічного навчального закладу 
 
Метод “мозкового штурму”: “Які професійні компетенції не-
обхідні для ефективної діяльності заступника директора з навчально-
виробничої роботи?” 
Робота з роздатковим текстовим матеріалом – проаналі-
зуйте наведені у літературі підходи зарубіжних і вітчизняних учених 
до класифікації компетенцій. 
Робота в малих групах (із подальшим груповим обговорен-
ням) – визначте плюси та мінуси різних класифікацій компетенцій. 
Метод “мозкового штурму”: “Які професійні компетенції необ-
хідно розвивати заступнику директора з навчально-виробничої роботи?” 
Метод самодіагностики – визначення рівня сформованості влас-
них професійних компетенцій. 
Групове обговорення: Наскільки підтвердилися ваші власні при-
пущення стосовно бажаних для вас професійних компетенцій? Які ще 
професійні компетенції ви хотіли розвинути в себе? 
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Програма тренінгу “Партнерство” 
 
Мета тренінгу: визначити особливості розвитку партнерської 
взаємодії в управлінській діяльності заступника директора з навчально-
виробничої роботи професійно-технічного навчального закладу. 
Після проведення тренінгу розвитку професійної компетент-
ності учасники зможуть визначати особливості партнерської взаємодії, її 
вплив на ефективність управлінської діяльності заступника директора з 
навчально-виробничої роботи ПТНЗ. 
Організаційні форми проведення тренінгу – проводиться одно-
часно для заступників директора з навчально-виробничої роботи та 
майбутніх заступників директора, які знаходяться у резерві на посаду. 
Інтерактивні техніки у процесі проведення тренінгу – гру-
пова дискусія; метод самодіагностики, міні-лекції, робота у малих гру-
пах, творче завдання, аналіз ситуативних моделей, рольові ігри. 
Основні результати тренінгу  
1. Розуміння сутності партнерської взаємодії. 
2. Оволодіння практичними методами та формами партнерсь-
кої взаємодії. 
3. Усвідомлення сутності і різних стратегій конкурентної взаємодії. 
 
Тема 1. Партнерська взаємодія заступника директора  
з навчально-виробничої роботи у процесі розв’язання проблем  
сучасного професійно-технічного навчального закладу 
 
Метод незакінчених речень (із подальшим груповим обгово-
ренням): “Партнерство – це...”, “Професійні компетенції – це...” 
Метод “мозкового штурму (із подальшим груповим обгово-
ренням): “Як я розумію значення партнерської взаємодії у моєму про-
фесійній діяльності (житті)?” 
Групова дискусія. Які чинники впливають на необхідність ро-
звитку партнерської взаємодії? 
Міні-лекція: “Особливості партнерської взаємодії у розвитку 
професійної компетентності заступника директора з навчально-вироб-
ничої роботи професійно-технічного навчального закладу”. 
Метод самодіагностування: “Чи вмієте ви делегувати повно-
важення?” 
Розробка індивідуальної програми. Делегування повноважень 
у розвитку професійної компетентності заступника директора з нав-
чально-виробничої роботи ПТНЗ (з урахуванням результатів тестування). 
Творче завдання. Моделювання взаємодії заступника дирек-
тора з навчально-виробничої роботи професійно-технічного началь-
ного закладу з соціальними партнерами. 
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Тема 2. Менеджмент команд – інноваційний напрям управління  
професійно-технічним навчальним закладом 
 
Метод “мозкового штурму”: “Чим відрізняються конкурент-
ноздатна команда від неконкурентноздатної?” 
Метод незакінчених речень (із подальшим обговоренням у 
групі): “Конкурентноздатна управлінська команда – це...”, Професійно-
компетентна управлінська команда – це...”. 
Групова дискусія: “Які професійні компетенції заступника ди-
ректора з навчально-виробничої роботи впливають на конкурентно-
здатність команди?”. 
Робота в парах – визначте, які стратегії партнерської взаємо-
дії може демонструвати конкурентноздатна команда. 
Робота в групах – визначте особливості формування партнер-
ської взаємодії у професійній освіті.  
Проектне завдання. Розробіть модель конкурентноздатної 
управлінської команди професійно-технічного навчального закладу. 
 
Тема 3. Конкурентна особистість і конкурентна команда  
професійно-технічного навчального закладу 
 
Метод незакінчених речень (із подальшим груповим обгово-
ренням): “Конкурентноздатність – це...”. 
Метод “мозкового штурму”: “Як я розумію значення конку-
ренції у розвитку моєї професійної компетентності?” 
Групова дискусія: “Які чинники впливають на необхідність 
розвитку конкурентноздатності та професійної компетентності заступ-
ника директора з навчально-виробничої роботи у професійно-тех-
нічному навчальному закладі?” 
Метод “мозкового штурму”: “Визначте професійні компетен-
ції, які впливають на розвиток конкурентноздатності та професійної 
компетентності заступника директора з навчально-виробничої роботи 
у професійно-технічному навчальному закладі”. 
Групова дискусія. У чому виявляється професійна компетент-
ність заступника директора з навчально-виробничої роботи професійно-
технічного навчального закладу? 
Міні-лекція: “Особливості конкурентноздатності у розвитку 
професійної компетентності заступника директора з навчально-ви-
робничої роботи професійно-технічного навчального закладу”. 
Метод самодіагностики – самооцінювання професійної діяль-
ності. 
Індивідуальна програма: “Розвиток компетенцій і конкурент-
ноздатність” (з урахуванням тестування). 
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Творче завдання. Творча модель розвитку професійної компе-
тентності заступника директора з навчально-виробничої роботи про-
фесійно-технічного навчального закладу. 
 
Тема залікової роботи (проекту) 
“Розвиток професійної компетентності  
заступника директора з навчально-виробничої роботи” 
 
Залікова робота формується із завдань, що виконуються слу-
хачами під час тренінгів і подається у вигляді презентації для публіч-
ного захисту перед педагогічним колективом. 
 
Завдання І 
Підготуйте тренінг розвитку професійної компетентності для пе-
дагогічних працівників, який би ви провели самостійно. Рукопис необ-
хідно подавати у вигляді 2 друкованих аркушів згідно з планом: 
 назва тренінгу; 
 короткий зміст тренінгу; 
 особливості тренінгу; 
 прикладне значення тренінгу. 
На основі посадових обов’язків заступника директора з навча-
льно-виробничої роботи виявіть ключові і професійні компетенції, які 
можна розвивати у процесі підвищення кваліфікації у професійно-
технічному навчальному закладі. 
 
Прокоментуйте проведене дослідження і надайте рекомендації.  
 
Завдання ІІ 
1. Підготуйте доповідь, з якою ви виступите під час тренінгу.  
2. Підготуйте презентацію доповіді. 
Письмове завдання на самостійну роботу 
1. Вихідною інформацією для виконання творчого завдання є 
матеріали попередніх тренінгів. 
2. Опишіть, який досвід ви отримали з попередніх тренінгів. 
3. Творче завдання: “Проект розвитку професійної компетент-
ності заступника директора з навчально-виробничої роботи”. 
4. Визначте недоліки реалізації авторського курсу з точки зору 
використання тренінгових технологій (що добре, над чим треба ще 
попрацювати; пропозиції мають бути конкретними – тема, години, 
чого бракує і чому. 
5. Проведіть рефлексію. Зробіть висновки і рекомендації самі 
собі. 
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Таблиця Б.2 
Критерії оцінювання професійної компетентності  
заступника директора з навчально-виробничої роботи ПТНЗ 
Рівень професійної компетентності  
заступника директора з начально-виробничої роботи ПТНЗ 
Показник 
Критерій сформованості  
професійної компетентності 
Рейтинг, 
бали 
Високий Володіє системою розвитку професійної ком-
петентності, використовує інноваційні підходи 
удосконалення професійної діяльності; уміє 
передати знання та вміння педагогічним пра-
цівникам, забезпечує їх надійне розуміння і 
засвоєння. Повністю володіє професійною тер-
мінологією. Успішно і грамотно виконує ди-
дактичні проекти, визначається інсайтовим 
мисленням, новизною, творчістю 
800  
Достатній Бажає систематично розвивати професійну ком-
петентність, бере участь у різних формах удос-
коналення професійної діяльності, досить 
часто проявляє ініціативу що до участі у інно-
ваційних формах розвитку професійної ком-
петентності, прагне до запровадження у влас-
ному досвіді організації навчально-виробни-
чого процесу нових технологій розвитку про-
фесійної компетентності, постійно займається 
самоосвітою, позитивно відноситься до дослі-
дно-експериментальної роботи, з бажанням 
бере участь у тренінгах розвитку професійної 
компетентності, діяльності творчих груп, екс-
периментальних лабораторій 
600  
Базовий Бере участь у підвищенні кваліфікації, не від-
мовляється від планового підвищення квалі-
фікації, ініціативи не проявляє, не прагне до 
інновацій, управлінська культура для нього є 
стимулом для розвитку професійної компе-
тентності 
400  
Початковий Бере участь у розвитку професійної компетент-
ності не систематично, ухиляється від само-
освіти, не прагне вдосконалювати рівень своєї 
управлінської культури; потребує постійного 
адміністративного впливу 
300  
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Додаток В 
 
Опис програми тренінгу “Професійний старт” 
 
Тема 1. Розвиток професійної компетентності  
заступника директора з навчально-виробничої роботи  
професійно-технічного навчального закладу 
 
Мета: формування позитивної мотивації у заступника ди-
ректора з навчально-виробничої роботи удосконалення професійної 
компетентності у професійно-технічному навчальному закладі. 
Основні завдання:  
– визначати поняття професійної компетентності та компе-
тенцій; 
– розробити складові моделі розвитку професійної компе-
тентності; 
– використання моделі розвитку професійної компетент-
ності в оцінюванні діяльності педагогічних працівників. 
Базові поняття: заступник директора, професійна компе-
тентність, ключові та професійні компетенції, модель.  
Тривалість – 240 хв. 
 
Таблиця В.1 
Структура заняття 
№  
з/п 
Вид роботи 
Тривалість,  
хв 
Ресурсне 
забезпечення 
Вступний блок 
1 Вітання. Повідомлення мети 5  
2 Актуалізація проблеми   
3 Правила 5 Папір ф. А1, маркери 
4 Очікування 5 Плакат “Підкорення  
вершини”, стікери, 
маркери 
Основний блок 
5 Оцінка рівня інформованості. 
Вправа “Асоціація”. 
Вправа “Закінчити думку” 
20 М’яч 
6 Діагностичний етап.  
Діагностування рівня ключових 
компетенцій. Обговорення резуль-
татів. Інформаційне повідомлення 
тренера 
25 Шкала, ручка, папір, 
маркери 
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Продовження таблиці В.1 
№  
з/п 
Вид роботи 
Тривалість,  
хв 
Ресурсне 
забезпечення 
7 Вправа “Без маски” 5 Картки з текстом 
8 Інформаційне повідомлення 
ведучого. Резерв часу  
30  
9 Вправа “Мій настрій” 
Брейк-кава 
25 Кольорова крейда,  
папір ф. А4 
10 Групова дискусія: “Які чинники 
обумовлюють потребу у розвитку 
професійної компетентності 
заступника директора з навчально-
виробничої роботи у сучасному 
ПТНЗ?” 
30 Схеми, таблиці 
11 Корегувальний етап.  
Технологія рефлексії  
“Якби я був...” 
30  
12 Аналіз ситуативних моделей 30  
13 Розвиток практичних навичок. 
Метод активної релаксації  
“Тілесна гімнастика” 
15 Магнітофон 
14 Вправа “Пульс” 5 Секундомір 
Заключний блок 
15 Завершення роботи. 
Вправа “Підкорення вершини” 
5 Плакат “Підкорення  
вершини” 
 Вправа “Прощання” 5  
 
Вступний блок 
 
Заняття починається зі вступу, після якого групі пропону-
ється прийняти правила роботи і спілкування під час тренінгу. 
 
!Приблизний час на виконання кожної з цих вправ (вступ і 
правила) – від 5 до 10 хв. 
 
Вправа “Знайомство” 
 
Мета:  
 нестандартний спосіб знайомства присутніх; 
 підвищення самооцінки учасників тренінгу; 
 створення невимушеної атмосфери спілкування та форму-
вання групи. 
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Вправа “Коло” 
 
1. Завдання: 
 Давайте познайомимося. Назвіть своє ім’я і коротко роз-
кажіть про свій фаховий успіх. 
 За нашим правилом “добровільної активності”, хтось почне 
першою(им), а далі будемо висловлюватися почергово. 
2. Коротке обговорення: 
 Чому ми познайомилися в такий нестандартний спосіб? 
Як ви вважаєте: для чого це було необхідно? 
Варіанти: 
 Назвіть своє ім’я та дві позитивні риси свого характеру 
(можна ті, що починаються на літеру вашого імені). 
 Присутніх об’єднуємо у пари і даємо завдання: по черзі 
взяти інтерв’ю одне в одного. Потім кожен член пари коротко 
представить співрозмовника(цю). Якась пара починає першою (до-
бровільно), а далі виступають по черзі. 
Запитання для інтерв’ю (на вибір):  
1. Назвіть своє ім’я і розкажіть про ваші успіхи. 
2. Яка ваша найзаповітніша мрія? 
Обговорення в групі: 
 Що ви відчували, коли розповідали про вас? 
 Що легше, розповідати про себе чи чути про це від інших? 
 Чи легко було виконувати це завдання – говорити про 
свої позитивні риси? 
3. Тренерський коментар 
Отже, ми познайомились. Знайомство провели незвичайно. 
Така вправа називається “криголам”: вона ніби ламає “кригу” від-
чуженості між людьми, створює невимушену атмосферу. Адже нам 
доведеться протягом визначеного часу бути разом, відчувати себе 
єдиною командою, що зібралася для визначення планів і подолання 
труднощів професійної діяльності. 
 
! Приблизний час на виконання вправи – 15–20 хв. 
 
Вправа “Наші очікування” 
 
Мета:  
 допомогти присутнім усвідомити і вербалізувати свої на-
міри і сподівання від тренінгу; 
 визначення присутніми, що саме вони хочуть і можуть 
взяти для вдосконалення професійної діяльності; 
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 допомога тренерській команді у розумінні своєрідності 
групи, щоб правильно розставити акценти під час виконання на-
ступних вправ;  
 формування групи і продовження знайомства її членів 
одне з одним. 
1. Запитання до групи: 
1. Які знання вам необхідні, про що ви хотіли б дізнатися з 
теми нашого заняття, щоб тренінг був для вас ефективним, допома-
гав в подальшій професійній діяльності? 
2. Нехай хтось добровільно почне першою/першим, а далі 
відповідаємо по черзі.  
2. Поради тренеру 
Відповіді групи записуйте на великому аркуші паперу (ба-
жано, щоб він висів на стіні до кінця тренінгу).  
Наприкінці тренінгу зверніться до записаних “Очікувань” і 
разом із групою підведіть підсумки.  
3. Тренерський коментар 
Успіх – це наші реалізовані сподівання. Отже, від того, що 
ми хочемо зрозуміти і чому навчитися під час нашого тренінгу, від 
нашого бажання дізнатися більше про проблему розвитку профе-
сійної компетентності заступника директора з навчально-виробни-
чої роботи, залежить не тільки глибоке засвоєння матеріалу, але й 
наші успішні подальші дії. 
 
! Приблизний час на виконання вправи – 15 хв. 
 
Визначення проблеми 
 
Тренерський вступ (міні-лекція) 
Поняття “професійна компетентність” – інтегрована харак-
теристика якості особистості, результативний блок, сформований 
через досвід, знання, вміння, ставлення, поведінкові реакції. Ком-
петентність побудована на комбінації взаємовідповідних пізнава-
льних відношень та практичних навичок, цінностей, емоцій, пове-
дінкових компонентів, знань та вмінь, всього того, що можна мобі-
лізувати для активної дії. 
Компетенція – об’єктивна категорія, суспільно визнаний 
рівень знань, умінь, навичок, ставлень та ін. у певній сфері діяль-
ності людини  
Експерти країн ЄС визначають поняття компетентностей 
як “здатність застосовувати знання і уміння” (Eurydіce, 2002), що 
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забезпечує активне застосування навчальних досягнень у нових 
ситуаціях. В останніх публікаціях ЮНЕСКО поняття компетент-
ності трактується як поєднання знань, умінь, цінностей і ставлень, 
застосовних у повсякденні (Rychen & Tіana, 2004 р.). Особливого зна-
чення сьогодні набуває так званий компетентнісний підхід, що роз-
глядається багатьма системами освіти, як новий, такий, що впливає 
не тільки на саму структуру знань, а й на якість освіти цілому. 
В Україні цей процес є цілком закономірним та відповідає 
змінам, що відбуваються у інших країнах. Важливим шляхом мо-
дернізації освіти у багатьох країнах сьогодні є оновлення змісту 
освіти та технологій навчання, узгодження їх із сучасними потре-
бами, а саме – орієнтація навчальних програм на компетентнісний 
підхід та створення ефективних механізмів його запровадження, а 
саме оновлення змісту навчання, створення нових програм, онов-
лення навчально-методичної бази.  
Наші підходи до професійної компетентності ґрунтуються 
на таких чинниках, як:  
– перехід до нової форми сучасного суспільства – інформа-
ційного суспільства, де значущою одиницею є не просто інформа-
ція, а вміння оперувати нею, застосувати її для власного розвитку, 
для життя, що потребує нових вмінь та знань, що дозволяють швидко, 
мобільно та ефективно використовувати інформацію для власного 
добробуту, розвитку та професійної діяльності;  
– встановлення більш високих стандартів в освіті та у всіх 
галузях життя. Цього потребує ринок праці, у зв’язку з цим встанов-
люються нові вимоги до якості освітніх послуг взагалі; 
– відкриття кордонів між країнами та інтеграція освітніх сис-
тем до світового освітнього простору. Важливим чинником перегля-
ду змісту освіти у багатьох країнах є розширення кордонів та тих 
можливостей, що відкриваються перед працівниками. В сучасних 
умовах виникає необхідність швидкої адаптації для отримання на-
вчання та роботи, що спонукають суспільство до необхідних змін;  
– потреба у нових знаннях, необхідних для успішного життя 
в суспільстві. На думку експертів, набуття життєво важливих ком-
петентностей може дати людині можливості орієнтуватись у сучас-
ному суспільстві, інформаційному просторі, швидкоплинному роз-
виткові ринку праці, подальшому здобутті освіти. Компетентністно 
орієнтований став новим концептуальним орієнтиром у професій-
ній освіті і породжує безліч дискусій як на міжнародному, так і на 
рівні різних країн. 
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Ми будемо разом шукати конструктивні шляхи розвитку 
професійної компетентності заступника директора з навчально-вироб-
ничої роботи у професійно-технічному навчальному закладі.  
 
Вправа “Асоціація – компетентність” 
 
Мета: діагностика рівня інформованості групи про проб-
лему, створення робочого настрою. 
Завдання: кинути м’ячик будь-якому учаснику. Той, хто зло-
вив, швидко говорить будь-яку виниклу асоціацію на слово “ком-
петентність” і кидає м’яч наступному. 
 
Вправа “Закінчити думку” 
 
Мета:  
– сфокусувати увагу на проблемі розвитку професійної ком-
петентності заступника директора з НВР професійно-технічного 
навчального закладу та навчитися чітко її визначати; 
– розглянути на практичному занятті, як законодавство Ук-
раїни гарантує в нашій країні реалізацію розвитку професійної 
компетентності. 
Перша вправа називається “Професійна компетентність за-
ступника директора з навчально-виробничої роботи – це …”. Перш, 
ніж розглядати будь-яку проблему, необхідно дати ідентифікацію, 
тобто визначення. 
Отже, давайте разом спробуємо визначити, яке значення ми 
вкладаємо у термін “професійна компетентність заступника дирек-
тора з НВР”, як ми його розуміємо.  
1. Запитання до групи 
1. Що ви розумієте під поняттями “професійна компетент-
ність”? Яке значення ви вкладаєте у цей термін? 
2. Чи згодні ви з фразою: “Який рівень професійної компе-
тентності заступника директора з НВР, такий стан справ у профе-
сійно-технічному навчальному закладі”? 
3. Продовжіть думку: “Заступник директора з навчально-
виробничої роботи професійно-технічного навчального закладу – це…” 
2. Тренерська підказка 
Допоможіть висловитись всім бажаючим; важливими є емо-
ції присутніх, їхнє ставлення до проблеми. Для цього можете вико-
ристовувати ті запитання, які ми вам пропонуємо, або сформулю-
вати свої. Плануйте ваші запитання для обговорення залежно від 
групи, часу і вашої концепції вправи. 
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Кероване обговорення допоможе вам зрозуміти як ставлення 
групи до проблеми розвитку професійної компетентності, так і те, 
як розуміють окремі особи цю проблему. Виходячи з цього, ви діз-
наєтесь, на що потрібно буде звернути увагу присутніх в наступних 
вправах, як зробити процес навчання більш ефективним.  
 
Діагностувальний етап 
 
Тренерський підсумок Підбиваючи підсумки, можна сказати, 
що … . 
 
Вправа “Без маски” 
 
Мета: розвиток навичок самоаналізу та рефлексії. 
Завдання: взяти будь-яку картку та без підготовки продов-
жити написану на ній фразу. 
Орієнтовний зміст речень на картках: “Я неспокійно сплю, 
коли...”; “Я погано почуваюся після...”; “Особливо мене дратує те, 
що я...”; “Я не можу стримувати свої почуття, коли...”; “Іноді люди 
не розуміють мене, тому що я...”; “Я почуваюся спокійно, коли...”; 
“У мене поганий апетит, коли...”; “Остання моя сварка була з...”; “Я 
весь час думаю про...”; “Мене постійно хвилює...”; “Я постійно звер-
таю увагу на ...”; “Мене ображає, коли ...”. 
Обговорення: власні враження. 
Тренерська інформація та коментар 
 
Вправа “Мій настрій” 
 
Мета: створення позитивного емоційного фону, розвиток 
навичок саморефлексії емоційного стану. 
Завдання: намалювати власний настрій та презентувати ма-
люнок. 
 
Міні-лекція  
“Психічне здоров’я як показник професійної компетентності” 
 
План 
 
1. Аспекти психічного здоров’я особистості 
2. Самооцінювання як показник психічного здоров’я особистості 
3. Причини професійного вигоряння педагогів 
 
1. Дослідники виділяють шість аспектів психічного здоров’я: 
 позитивне ставлення до себе; 
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 оптимальний розвиток, зростання s самоактуалізація осо-
бистості; 
 психічна інтеграція; 
 особистісна автономія; 
 реалістичне сприйняття оточення; 
 уміння адекватно впливати на оточення. 
2. Самооцінювання особистості тісно пов’язана з поняттям 
“професійна компетентність”. Розглядаючи професійне самооціню-
вання як освіту, від якої значною мірою залежить професійна ком-
петентність особистості, Максуелл Мольц рекомендує формувати 
позитивне мислення з пошуку самого себе, з власного само прий-
няття та адекватного самооцінювання. Уміння любити і поважати 
себе, жити в згоді із самим собою та зі своїми вчинками – це шлях 
зниження кількості стресів у вашому житті. В умовах постійного 
зростання вимог до рівня педагогічної компетентності педагогіч-
ного працівника, підвищення вимог до організації його робочого та 
позаробочого часу інформаційна насиченість праці, вплив на орга-
нізм шкідливих факторів у соціальній, економічній, психічній і со-
матичній сферах, постійне нервове напруження, впливають на по-
казники здоров’я особистості заступника директора. У цих умовах 
заступник директора повинен бути готовим до подолання фізичних 
та нервових навантажень без зниження якості та ефективності на-
вчально-виробничого процесу.  
3. Українська дослідниця Л. Терлецька причиною низького 
рівня компетентності педагогічного працівника називає низьку 
психологічну компетентність, значне емоційне вигоряння тощо. 
Отже, поняття компетентності не зводиться лише до загальних здіб-
ностей, які базуються на знаннях, досвіді, цінностях, набутих у 
професійній діяльності. Однією зі складових є психологічна компе-
тентність, пов’язана з готовністю брати на себе відповідальність, 
бути активним у прийнятті рішень, урегулюванні конфліктів мир-
ним шляхом. На думку Ф. Парсонс, успішність і задоволення лю-
дини професійною діяльністю залежить від ступеня відповідності 
індивідуальних якостей особистості вимогам професії. А поняття 
задоволеності прямо пропорційно пов’язане з рівнем психічного 
здоров’я людини. Для того, щоб потреби особистості не втратили 
ціннісного характеру, задовольнялися постійно, щоб для самої лю-
дини не відбувалося знецінення результатів її праці, її зусиль, дос-
віду, виникає потреба підвищення рівня психологічної компетент-
ності педагогічних працівників шляхом тісної співпраці з психоло-
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гічною службою, пріоритетним напрямом якої є зниження актив-
ності факторів ризику психічного здоров’я та вивчення умов, які 
сприятимуть психологічному комфорту педагогів. 
 
Групова дискусія: “У чому полягає відмінність між ключо-
вими та професійними компетенціями заступника директора з на-
вчально-виробничої роботи професійно-технічного навчального 
закладу?” 
Запитання до групи 
Тренерський підсумок 
 
!Приблизний час на виконання вправи – від 20 до 40 хв. 
 
Тренерська підказка: поки що не акцентуйте увагу на мож-
ливих некоректних висловлюваннях декого з присутніх, не давайте 
роз’яснень з цього приводу. Мета вашого обговорення – спонукати 
групу замислитись над очевидними речами. Крім того, відповіді 
присутніх допоможуть вам з’ясувати їхні погляди на розвиток про-
фесійної компетентності. 
Тренерський коментар 
 
!Приблизний час на виконання вправи – від 30 до 60 хв.  
 
Корегувальний етап 
 
Технологія рефлексії (творче завдання): “Як би я був дирек-
тором…”  
Для виконання вправи присутні об’єднуються у п’ять малих груп.  
Ваші відповіді запишіть маркером на аркуші паперу ф. А 4.  
Увага! Записується тільки перелік зроблених дій. 
Час для обговорення – 7–10 хв. Потім повернутися у коло, де 
хтось від вашої групи добровільно погодиться зачитати результати 
вашої праці. Запитання до присутніх після кожного виступу від малої 
групи. Відповіді груп фіксуються на великому аркуші паперу.  
 
Аналіз ситуативних моделей 
 
Розвиток практичних навичок. 
 
Тілесна гімнастика за Джекобсоном 
 
Мета: навчити різних психотехнічних прийомів, які допо-
можуть розслабитися, зняти втому, відновити сили. 
  84 
Інформаційне повідомлення тренера. Ця група вправ засно-
вана на психофізіологічній розрядці. Емоційне напруження супро-
воджується підвищеним тонусом м’язів, а заспокоєння – релакса-
цією. Отже, поступове розслаблення певної групи м’язів у поєд-
нанні з дихальною гімнастикою здатне попередити й нейтралізу-
вати негативні емоції. 
 
Техніка “Глибоке дихання” 
 
Мета: зняти напруження, заспокоїти нервову систему. 
Завдання: глибоко вдихнути носом, порахувати до 8, після 
чого поволі видихнути ротом, рахуйте до 16 і більше, прислухайтеся 
до звуку, який видихаєте, і відчувайте, як знижується напруження, 
повторити 7–8 разів. 
 
Техніка “Кулачки” 
 
Мета: зняти напруження, зосередитися на своїх відчуттях, 
звернути увагу учасників на різницю між відчуттями в напруженому і 
у розслабленому стані. 
Завдання: станьте прямо, опустіть руки уздовж тулуба, дуже 
сильно, до болю, стисніть кулаки, а потім повільно розслабте. Повторіть. 
 
Техніка “Поплавок” 
 
Мета: досягти швидкого розслаблення і відчути легкість у 
тілі, установити психічну рівновагу. 
Завдання: станьте зручно, розслабтеся, заплющіть очі. Скон-
центруйте свою увагу на диханні: вдих-видих. Ви чуєте шум хвилі. 
Пригадайте море, відчуйте перекочування хвиль. Уявіть собі, що ви 
поплавець на воді. 
Рефлексія: кожний учасник ділиться своїми враженнями. 
Чи вдалося відтворити образи? Що допомагало, а що заважало? 
 
Вправа “Пульс” 
 
Завдання: виміряти свій пульс. Протягом трьох хвилин на-
магайтеся змінити частоту пульсу, не потрібно робити ніяких фізи-
чних вправ, просто сидіть, і якщо у вас різниця складає більше 10 
ударів за хвилину, це означає, що ви добре вмієте управляти своїм 
емоційним станом. 
Питання для обговорення: які прийоми допомагають вам 
розслабитися або мобілізуватися? 
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Вправа “Підкорення вершини” 
 
Мета: підсумки роботи, активізація уваги і розумових процесів. 
Завдання: уявіть собі, що сьогодні ви підіймалися на гору 
знань і умінь переклеїти стікери на той рівень висоти гори, на якому 
виправдалися очікування. Охочі можуть поінформувати групу про 
результати своєї роботи й висловити свої враження про тренінг. 
 
Вправа “Прощання” 
 
Мета: сприяння зміцненню доброзичливих стосунків у групі, 
підвищенню настрою. 
Завдання: учасники утворюють тісне коло. Кладуть руки на 
плечі один одному. Заплющують на хвилину очі і подумки передають 
один одному всі можливі позитивні емоції, відчуття і побажання. 
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Додаток Г 
 
Групове ранжування проблем.  
 
Ділова гра “Мотивація” 
 
Завдання доцільно виконувати у формі дидактичної гри. 
Автор цієї ідеї – Бакирова Г.Х. – пропонує застосовувати цю гру на 
початку тренінгу як перше групове завдання. Сутність гри полягає 
в тому, що учасникам тренінгової групи пропонується спочатку 
індивідуально, а потім у командах оцінити значущість певних проб-
лем, питань, які припускається розглянути на тренінгу. В результаті 
з’ясовується інформація стосовно актуальних потреб тренінгової 
групи. І хоча дана гра в розробці автора використовується на по-
чатку тренінгу, вважаємо, що можливо застосовувати її і для інших 
тренінгів. 
Всі учасникам тренінгу роздають листки паперу і зачиту-
ють список проблем або ситуацій в управлінській діяльності. До 
цього надається інструкція: “Ми вам зачитаємо перелік найбільш 
типових ситуацій, які можуть викликати труднощі в вашій управ-
лінській діяльності. Ваша задача – ранжувати їх таким чином: під 
номером 1 буде найскладніша для вас особисто ситуація, і ви хотіли 
б в першу чергу навчитись справлятись з подібними ситуаціями. 
Під номером 16 помістіть ситуацію або проблему, яка для вас не є 
складною, і ви легко з нею справляєтесь. Кожен працює індиві-
дуально без обговорення з іншими слухачами. На виконання зав-
дання дається 10–15 хвилин. 
Другому етапі гри передує інструкція: “Ви ранжували за-
пропоновані теми, проблеми для подальшої нашої роботи, вихо-
дячи з особистого досвіду кожного. Зараз вам всім разом слід скласти 
єдиний узгоджений список тем або проблем для подальшої роботи”. 
На другому етапі доцільне використання відеозапису.  
Третій етап гри являє собою обговорення результатів і про-
цесу прийняття групового рішення, обговорення переліку.  
Таким чином, гра дозволяє вирішити декілька завдань: по-
перше, з’ясувати актуальні проблеми кожного учасника тренінгу, 
по-друге, окреслити “проблемний портрет” групи, по-третє, може 
бути використана як процедура для спостереження за процесом 
групової дискусії для подальшого навчання веденню групових дис-
кусій, аналізу процесів формування групи, виділення лідера і т.ін.  
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Також гра може бути проведена і в формі блиць-гри. Всім 
учасникам тренінгу роздаються чисті листки з номерами від 1 до 
16, справа – залишається місце. Потім зачитується перелік можли-
вих тем, які можуть бути включені в програму тренінгу. Кожен 
слухач ставить певну кількість хрестиків біля кожного пункту за 
шкалою: 
– три – проблема хвилює, бажав би отримати додаткові 
знання, вміння; 
– два – проблема викликає незначні труднощі, можна було 
б обговорити її і отримати нові вміння, знання; 
– один – цікаво було б узнати щось нове відносно проблеми; 
– прочерк – зовсім не цікавить, не хвилює. 
 
Перелік проблем, управлінських ситуацій 
 
1. Встановлення контактів з підлеглими, діловими парте-
рами та іншим людьми. 
2. Вміння слухати (активне слухання). 
3. Мотивування (вміння умовляти, упевнювати щось зро-
бити). 
4. Критика. Вміння критикувати, давати негативний зво-
ротній зв’язок підлеглим та іншим людям. 
5. Схвалення. Вміння хвалити, давати позитивний зворот-
ній зв’язок підлеглим та іншим людям. 
6. Групове обговорення. Вміння вести дискусії. 
7. Форми групового рішення (мозковий штурм та ін.). 
8. Аргументування (вміння відстоювати свою точку зору, 
спираючись на доводи, аргументи). 
9. Зняття емоційного напруження в співрозмовника в конф-
ліктній ситуації. 
10. Зняття емоційного напруження в себе самого. 
11. Вміння вирішувати конфліктні ситуації. 
12. Публічний виступ. Самопрезентація. 
13. Вирішення проблеми (з’ясування прихованого мотиву). 
14. Розвиток сенситивності (вміння відчувати стан іншої 
людини). 
15. Розвиток невербального спілкування (“мова” жестів, 
міміки, поз та ін.). 
16. Розвиток когнітивних психічних процесів: пам’яті, уваги, 
уяви, мислення). 
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Додаток Д 
 
Анкетування 
 
На першому занятті учасникам тренінгу пропонується пись-
мово або усно відповісти на запитання стосовно їх участі в тренінгу, 
в тому числі і мотивації. Можливі питання, що дозволяють з’ясу-
вати мотиваційну готовність учасників тренінгу наведені в таблиці. 
 
Оцінювання готовність участі в тренінгу 
Запитання 
Можливі відповіді 
Ні 
Скоріше 
ні, чим так 
Так 
1. Чи є участь в тренінгу вашою 
власною ініціативою? 
   
2. Чи відомі вам очікувані ре-
зультати тренінгу? 
   
3. Чи достатньо наявного у вас 
досвіду для участі в тренінгу? 
   
4. Чи зможете ви відвідувати 
всі заняття тренінгу? 
   
5. Чи підтримують колеги, керів-
ництво вашу участь в тренінгу? 
   
6. Чи збираєтесь ви в майбут-
ньому використовувати набуті 
в тренінгу вміння в практич-
ній діяльності? 
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Додаток Е 
 
Методика оцінювання ефективності групової роботи 
 
Методика призначена для оцінки характеру спільної діяль-
ності в командах. Перед заповненням питальника учасникам тренінгу 
можна дати наступну інструкцію: “Вам пропонується оцінити ефек-
тивність групової роботи. Оцінка здійснюється за 7-бальною шка-
лою. Висловлення, розташоване на бланку ліворуч, відповідає 1 балу, 
праворуч – 7 балам. Інші оцінки є проміжними і відбивають ступінь 
близькості до крайніх оцінок. Нейтральна оцінка відповідає 4 балам. 
Ви повинні обвести кружечком цифру, що є вашою оцінкою за да-
ним параметром. У кожнім рядку, таким чином, обводиться одна 
цифра”. Після одержання бланків викладач розраховує середній бал 
за всіма параметрами. 
 
Стан в групі була товарись-
кою, доброзичливою 
1 2 3 4 5 6 7 Стан в групі була  
напруженою 
Характер обговорення проб-
лем у групі був конструк-
тивним 
1 2 3 4 5 6 7 Характер обговорення про-
блем у групі був недостат-
ньо конструктивним 
Пропозиції приймалися за-
лежно від їх обґрунтованості 
та інформаційної цінності 
1 2 3 4 5 6 7 Пропозиції приймалися або 
відхилялися залежно від від-
ношення до них одного – 
двох членів групи 
Група працювала як єдине 
ціле 
1 2 3 4 5 6 7 Група розбилась на частини 
Рішення приймалися спільно 
після того, як були враховані 
думки всіх членів групи 
1 2 3 4 5 6 7 Рішення приймались одним – 
двома членами групи, думки 
інших не враховувались 
Була повна можливість ви-
словитися всім членам гру-
пи 
1 2 3 4 5 6 7 Багато членів групи не мали 
можливості висловитися 
Кінцева мета роботи групи 
була досягнута 
1 2 3 4 5 6 7 Не зрозуміло, для чого ми 
це все робили 
Наша група отримала задо-
волення від спільної роботи 
1 2 3 4 5 6 7 Наша група не отримала задо-
волення від спільної роботи 
У процесі роботи спочатку я 
відчував себе некомфортно, 
але потім мені стало затишно 
1 2 3 4 5 6 7 Спочатку і до кінця я відчу-
вав себе незатишно 
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В групі я відчував себе добре 1 2 3 4 5 6 7 В групі я відчував себе погано 
Додаток Ж 
 
Експрес-діагностика емоційних станів 
 
Метод емоційно-колірної аналогії заснований на зв’язку 
вибору людиною кольору з його емоційним станом. Учасникам 
тренінгу можна запропонувати описати настрій через його співвід-
ношення з одним із кольорів: червоним, жовтогарячим, жовтим, 
зеленим, синім, фіолетовим, чорним.  
Ведучий повинний знати, що вибір кольору відповідає пев-
ним характеристикам, які показано в таблиці: Співвідношення кольо-
рів та настрою. 
 
Колір Настрій 
Червоний Активний, запальний 
Жовтогарячий Радісний, теплий 
Жовтий Світлий, приємний 
Зелений Спокійний, рівний 
Синій Смутний, сумний 
Фіолетовий Тривожний, тужливий 
Чорний Стан крайньої незадоволеності 
 
Можна попросити описати подібним чином і настрій усієї 
групи. Краще, коли учасники будуть давати письмові відповіді. 
Отримані дані мають бути доповнені результатами спостережень і 
даними інших методик. 
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Додаток И 
 
Бланк зворотного зв’язку 
 
Інформацію про ефективність тренінгу можна отримати за 
допомогою бланку зворотного зв’язку. Наведемо приклад одного з 
них. 
 
Дата, місце проведення _______________________________ 
Назва тренінгу ______________________________________ 
Будь ласка, допоможіть нам оцінити проведений тренінг. 
Дайте відповіді на запитання і поділіться своїми думками та заува-
женнями. 
 
1. Наскільки відповідав зміст тренінгу вашим професійним 
потребам і інтересам? 
 у значній мірі; 
 у деякому роді; 
 дуже мало (потрібне підкресліть). 
2. Як би ви оцінили наступні пункти?  
(4 – дуже добре, 3 – достатньо, 2 – слабко, 1 – дуже погано): 
 актуальність ______________________________________ 
 інформативність ___________________________________ 
 практичність ______________________________________ 
3. Як би ви оцінили роботу організатора тренінгу ? 
Незадовільно... 1 2 3 4 5... відмінно (потрібне обведіть ). 
4. Що було для вас: 
 найбільш корисно _________________________________ 
 найменш корисно _________________________________ 
5. Яке ваше загальне враження від заняття? 
 дуже сподобалося;  
 нормально; 
 даремна витрата часу (потрібне підкресліть). 
6. Зауваження, побажання, пропозиції __________________ 
__________________________________________________________ 
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Додаток К 
 
Презентації учасників за результатами тренінгу 
 
Одним із найважливіших результатів тренінгу є розвиток 
уміння слухачів презентувати себе (розроблений проект) перед ко-
легами і керівництвом. 
Для цього здійснюється велика підготовча робота, яка від-
повідає певним вимогам (див. рис. К.1). 
Слухач повинен виконати такі необхідні кроки: 
– сформулювати мету виступу і презентації; 
– вибрати форму проведення презентації; 
– скласти план виступу; 
– підготувати тези виступу; 
– узагальнити необхідну інформацію; 
– скласти перелік необхідних демонстраційних матеріалів; 
– “прив’язати” демонстраційні матеріали до плану виступу; 
– скласти розгорнутий текст виступу. 
У ході тренінгових занять бажано проводити пробні виступи 
слухачів. Вони допомагають виявити слабкі місця у доповідях, об-
говорити запитання і зауваження колег, внести можливі зміни і до-
повнення у виступ і демонстраційні матеріали. 
При підготовці презентації свого проекту рекомендується 
розпочати виступ із самопрезентації. Ця частина має бути корот-
кою і спрямовуватися на досягнення невеликого результату – орга-
нізувати увагу і зацікавити слухачів. 
Наступна частина включає повідомлення про суть і мету 
презентації. На цьому ж етапі рекомендується висловити очікування 
від слухачів. На завершення нагадують усі головні положення ви-
ступу та підкреслюють побажання до учасників. Презентант пови-
нен так підготувати свій виступ, щоб кожна частина мала свій фраг-
мент змісту, який не повторюється. У ході підготовки бажано скласти 
план виступу, у якому виділити такі блоки: 
А – ті, без чого не можна обійтися; 
Б – ті, що бажано включити, що знадобиться для уточнення, 
для роз’яснень та відповідей на запитання; 
С – резерв “про всяк випадок”, що його можна буде розпо-
вісти або продемонструвати, якщо буде можливість. 
Пропонується формулювати свій вступ зрозумілою мовою, 
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не переобтяженою “високим стилем” та спеціальними термінами. 
 
 
Вступ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Основна 
частина 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Висновок 
 
 
 
 
Рис. К.1. Можливий план виступу,  
присвяченого проекту розвитку професійної компетентності 
 
На додаток до усного виступу рекомендується мати його 
текст. Текстовий дублікат може відповідати виступу, бути більшим 
або меншим. Текстові матеріали повинен готувати сам презентант, 
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Назвати переваги 
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Запропонувати  
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щоб детально володіти його змістом, щоб уникнути неспівпадань 
статистичних даних, помилок та описок. Варто уникати надміру 
великого обсягу текстової частини – його не можна буде детально 
прочитати, це потребуватиме значної концентрації уваги. 
Для підвищення ефективності презентації використовуються 
демонстраційні матеріали. Важливим питанням залишається кіль-
кість – вона не має бути надмірною, щоб не було швидкої зміни 
“картинки”. Деякі дослідники пропонують визначати кількість плі-
вок за формулою n = t/2, де t – час презентації у хвилинах. Ми про-
понуємо виходити від закономірностей сприймання інформації та 
зосередження уваги, тому одну плівку (“картинку”) розраховувати 
приблизно на 5 ± 2 хв виступу. Це доречно і в тому разі, якщо висту-
паючих-слухачів тренінгової групи багато і вони представляють 
конкуруючі проекти.  
Як демонстраційні матеріали на плівках (слайдах) викону-
ють тексти, графіки, схеми, діаграми, ілюстрації. Кожен із цих ви-
дів має своє ключове призначення: текст допомагає сфокусувати 
увагу на якомусь важливому питанні (тезі), графіки та діаграми 
показують тенденції та динаміку, схеми демонструють зв’язки, про-
цеси, структури.  
Обмеження часу – наступний фактор ефективної презента-
ції, що залежить від цілей зібрання, рівня зацікавленості аудиторії і 
загальний регламент роботи. 
Найбільш поширені такі рамки презентацій: 
– ПТНЗ – від 5 до 20 хв; 
– проекту (в присутності зацікавлених слухачів) – 15–20 хв; 
– результатів стажування – близько 20 хв; 
– власна – 7–10 хв. 
Тривалість виступів і загальний регламент презентацій до-
речно обумовити з учасниками на самому початку роботи. Не ра-
димо презентантам перед своїм виступом вибачатися перед іншими 
слухачами, вживати фрази “я заберу вашу увагу”, “ваш час”, “вам 
буде цікаво”, “ви зможете використати”. Бажано, щоб презентант 
повністю зосередився на висвітленні власної ідеї та підвів слухачів 
до потрібних висновків. 
Не рекомендується розпочинати презентацію близько до 
обідньої перерви або закінчення робочого дня. 
На завершальному етапі підготовки презентант має відпо-
вісти на такі ключові питання: 
 чи складено план виступу? 
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 чи підготовлені тези виступу? 
 чи достатньо інформації, необхідної для виступу? 
 чи є інформація достовірною та об’єктивною? 
 чи складений порядок показу демонстраційних матеріалів? 
 чи перевірений їх зміст і якість виконання? 
 чи радилися ви з колегами відносно змісту і якості пре-
зентації? 
 Чи зможете ви за необхідності скоротити або розширити 
презентацію? 
Оскільки найчастіше за результатами тренінгу слухачі пре-
зентують власні проекти, зупинимось коротко на особливостях їх 
підготовки. 
Проектом називають завдання для виконання певних захо-
дів з особливою постановкою проблеми, що відбувається в середині 
структури, але виходить за рамки поточної діяльності. Проект слу-
жить одночасно для отримання та удосконалення професійної ком-
петентності. Проект відрізняється цілим низкою критеріїв: 
 задум обмежений часом; 
 зафіксована від самого початку мета; 
 обмежене використання ресурсів; 
 оригінальність та унікальність. 
Метою презентації проекту пропонується учасникам оці-
нити його, допомогти його здійснити і взяти в ньому участь, довести 
реальність та необхідність його здійснення, показати громадську 
значимість роботи. Відповіді на запитання та обговорення є скла-
довими частинами презентації. Тому слухач повинен бути до них 
готовий. Для успішності цього етапу роботи потрібно настроїтися 
на позитивний і предметний характер обговорення позицій. Недо-
пустимо зіткнення амбіцій, претензій, докори та образи, вияснення 
стосунки. Відповідаючи на запитання учасників, презентант має 
уточнити для себе такі позиції: чого я хочу добитися в обговоренні; 
чого буде добиватися мій опонент?  
Після цього сформувати (визначити) своє відношення до 
предмету обговорення або опонентів та підготуватися до ведення 
чесних і відкритих переговорів, із урахуванням інтересів усіх заці-
кавлених учасників. 
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Додаток Л 
 
Анкета 
(для керівника професійно-технічного навчального закладу) 
 
 
Шановний респонденте! В контексті децентралізації управ-
ління професійно-технічною освітою видається актуальною проб-
лема управління розвитком професійною компетентністю заступ-
ника директора професійно-технічного навчального закладу (ПТНЗ). 
Вам пропонується оцінити професійну компетентність заступника 
директора ПТНЗ в умовах децентралізації управління ПТО. Оціню-
вання здійснюється за 7-бальною шкалою. Висловлення, розташо-
ване на бланку ліворуч, відповідає 1 балу, праворуч – 7 балам. Інші 
оцінки є проміжними і відбивають ступінь близькості до крайніх 
оцінок. Нейтральна оцінка відповідає 4 балам. Ви повинні обвести 
кружечком цифру, що є вашою оцінкою за даним параметром. У 
кожнім рядку, таким чином, обводиться одна цифра. Сподіваємось, 
що анонімність опитування забезпечить об’єктивність ваших від-
повідей. 
 
 
 
Управління розвитком про-
фесійною компетентністю за-
ступника директора у ПТНЗ 
здійснюється в системі 
1 2 3 4 5 6 7 Управління розвитком про-
фесійною компетентністю 
заступника директора у 
ПТНЗ не здійснюється  
Рівень професійної компе-
тентності високий 
1 2 3 4 5 6 7 Рівень професійної компе-
тентності низький 
Необхідно постійно підвищу-
вати рівень професійної ком-
петентності заступника дирек-
тора на семінарах, курсах 
1 2 3 4 5 6 7 Рівень професійної компе-
тентності підвищується у про-
цесі професійної діяльності 
заступника директора  
Інноваційні функції заступ-
ника директора є ефектив-
ними в управлінні ПТНЗ в 
сучасних умовах 
1 2 3 4 5 6 7 Традиційні функції заступ-
ника директора залишаються 
ефективними в управлінні 
ПТНЗ в сучасних умовах 
Інформаційно-комунікаційні 
ресурси впливають на рі-
вень професійної компетен-
1 2 3 4 5 6 7 Інформаційно-комунікаційні 
ресурси не впливають на рі-
вень професійної компетент-
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тності заступника директора ності заступника директора 
Участь у тренінгах вплива-
тиме на підвищення рівня 
професійної компетентності 
заступника директора  
1 2 3 4 5 6 7 Тренінги не впливають на рі-
вень професійної компетент-
ності заступника директора 
Мотивація спонукає заступ-
ника директора щодо діяль-
ності у досягненні цілей  
1 2 3 4 5 6 7 Мотивація не спонукає за-
ступника директора щодо 
діяльності у досягненні цілей  
 
Дякуємо за роботу з анкетою.  
Бажаємо успіхів у професійній діяльності! 
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